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RESUMEN

El presente trabajo investigativo esta enfocado al sistema de administracion de
recursos humanos y el subsistema de aprovisionamiento aplicado a las empresas
de los departamentos de Matagalpa y Jinotega afo 2015. Dichos procesos
contribuyen a dotar de los recursos mas idéneos a la institucion para el logro de los

objetivos organizacionales.

Del tema general se aborda el subsistema de aprovisionamiento de recursos
humanos y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Aalfs uno S.A Sebaco Matagalpa, afio 2015. El estudio da a conocer aspectos que
podran ser de gran utilidad para la empresa Aalfs uno, ya que podra mejorar cada
dia mas los procesos de trabajo como en la Administracion de Recursos Humanos
y demas areas de la empresa.

Se conocio informacion que ayudoé a determinar los factores, que estan influyendo
en el desempefio laboral de los empleados de Aalfs uno entre los cuales estan:
Poblaciéon y fuerza laboral, descripcion y andlisis de puestos, aplicacion de la
técnica del incidente critico y requisitos de personal asi, como la funcién que ejerce

la Administracién de Recursos humanos en esta empresa.

El subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos en el desempefio laboral
aplicado a la empresa Aalfs uno cuenta con proceso de planeacion, reclutamiento y
seleccion para tener un buen personal laborando en la empresa, ya que se
conocieron los procedimientos que se realizan, identificando la formalidad y el
profesionalismo con que se lleva a cabo todo el proceso, ademas de eso se
describieron los factores que influyen en el desempefio laboral de los empleados,
siendo una preocupacion para la empresa; por lo que implementa politicas de
especializacion, capacitacion, planes de carrera, de la misma manera busca retener
a los empleados en la empresa implementando planes de incentivos y trato especial
a cada individuo; existe relacion entre el aprovisionamiento ya que de la buena
aplicacion de todo el proceso resulta la buena eficiencia del individuo en el

desempeiio de su labor.




l. INTRODUCCION

El presente trabajo, esta basado en el Sistema de Administracion de Recursos
Humanos y el Subsistema de aprovisionamiento aplicado en las empresas de los
departamentos de Matagalpa - Jinotega, haciendo énfasis en la Influencia de
subsistema de Aprovisionamiento de Recursos Humanos en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Aalfs Uno S.A Sebaco - Matagalpa, afio 2015,
especificamente en los procesos del subsistema de aprovisionamiento; donde este
aborda mudltiples aspectos relacionados con la planeacion, reclutamiento y

seleccién de personal de las empresas.

En la actualidad, los diversos cambios del entorno empresarial, como la
globalizacion y competencia internacional, el desarrollo en ciencias y tecnologias de
procesamiento y transmision de la informacion, el cambio de expectativas, valores
y conducta de la poblacion, han llevado al cuestionamiento del rol de recursos
humanos y su aporte a la organizacion. Es asi, como el area de recursos humanos
ha debido asumir un rol estratégico, donde las politicas, objetivos y planificacion de
recursos humanos, han de estar alineados con los objetivos estratégicos de la

organizacion

Los antecedentes relacionados a este tema de investigacion se muestran a

continuacion:

Estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la Universidad
de los lagos-chile, afio 2008, Autores: Francisco Ganga Contreras y Romina

Sanchez Alvarez.

Desempefio laboral y condiciones de trabajo docente en chile: Influencias y
percepciones desde los evaluados, Universidad de chile Facultad de Ciencias

Sociales afio 2010. Autora: Amanda Arratia Beniscelli.

Modelo de Reclutamiento y seleccion de talento humano por competencias para los

niveles jerarquicos directivo, ejecutivo y profesional de la empresa de




telecomunicaciones de Pereira S.A afio 2008. Autores: Ana Milena Ladino Torres y

Diana Carolina Orozco Acosta.

Tesis para optar al titulo de Licenciado en Administracion de Empresa. Planeacion,
Reclutamiento y Seleccion de Recursos Humanos-Universidad Nacional Autbnoma
de Nicaragua, UNAN FAREM MATAGALPA. Romero (Matagalpa, 2007). Estos
trabajos fueron utiles para el desarrollo de la presente investigacion, y de esta
manera seguir un orden cronoldgico, para darnos cuenta de las pautas que ibamos

a dar a nuestro trabajo

En este seminario de graduacién se investigd acerca de los procesos de
aprovisionamiento y como se lleva a cabo este proceso en la empresa Aalfs uno
ademas la influencia que este tiene en el desempefio laboral de los trabajadores.
La planeacién es una técnica donde las empresas deciden determinar el nUmero y
tipo de personal que necesita para laborar dentro de la empresa, el reclutamiento
es una actividad de divulgacion, de llamada de atencion; es, por tanto una actividad
positiva. La seleccibn es una actividad de escoger, de opcion y decision, de
clasificacion dentro de esta se escogen entre los candidatos reclutados aquellos
gue tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y por ende el
desemperio laboral (rendimiento) que los trabajadores a diario realizan al efectuar

las funciones y tareas principales que exige el cargo.

El propésito de la investigacion es conocer como influye el aprovisionamiento en
el desempefio laboral de los trabajadores, llevado a cabo por la empresa, mediante

la planeacion, reclutamiento y seleccion de estos.

Tomando en cuenta el papel que juega el departamento de Recursos Humanos
dentro de las empresas, en este se dispone quienes son los individuos que
ocuparan un determinado cargo, estando en las manos de estos, el buen

funcionamiento de la institucion.

Este estudio, segun el enfoque filoséfico: Mixto. Puesto que se analiz6é un andlisis
a través del programa IBM SPSS (cuantitativo) con elementos cualitativos ya que;

se obtuvo una recoleccion de datos que a su vez permitio afinar el proceso de




interpretacion de los mismos, expresando dichos resultados en términos

porcentuales.

Enfoque Mixto segun Sampieri (2004) define: Los métodos mixtos representan un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican
la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su
integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacion recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del

fendmeno bajo estudio.

El proceso cuantitativo, esta constituido por una serie de etapas. Inicia con la idea,
continta con el planteamiento del problema, y sigue la revision bibliografica y las

demas fases; es decir, hay una frecuencia inviolable.

En relacién con el cualitativo, es un proceso circular, que también empieza con una
idea, seguido del planteamiento del problema, pero después todo se da de manera
simultanea, al tiempo que se esta estableciendo el disefio se estan recolectando

datos, ya se estd muestreando, analizando datos e interpretando.

Esta investigacion es de caracter aplicada, ya que se emplearon los conocimientos
adquiridos para dar solucion a un problema real en una empresa real del
departamento de Matagalpa. Segun su nivel de profundidad de acuerdo con Naghi,
(2005) es una investigacion correlacional, porque ademas de analizar, determinar
y conocer, va a permitir conocer la influencia de una variable sobre otra; en este
caso se trata de establecer como el proceso del subsistema de aprovisionamiento
influyen en el desempeiio de los trabajadores de la empresa Aalfs uno S.A.

Por su amplitud en el tiempo es transversal, porque segun Bernal C. A., (2010) son
investigaciones en las cuales se obtiene informacion del objeto de estudio una Unica
vez en un momento dado, es por tal razon que el tiempo dado para dicha

investigacién fue durante el afio 2015.

De acuerdo con Bernal César (2006), el método utilizado fue el método tedrico, ya

gue se hizo uso de la deduccion, que es un método de razonamiento que consiste




en tomar conclusiones generales para explicaciones particulares; e induccion ya
que este se basa en el razonamiento para obtener conclusiones que parten de
hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya

aplicacion sea de caracter general.

Por ende el método empirico puesto que se utilizaron los instrumentos de
entrevista-Gerente General, encuesta—trabajadores y la guia de observacion -

Ambiente e involucrados.

El método utilizado es el muestreo Probabilistico. Para la obtencion de la muestra

se utilizé la férmula estadistica para poblaciones finitas, menores de 100 sujetos.

_ NZ? p(p—-1)
~ (N—-1)E2+272p(1—p)

n

Para el calculo de la muestra se ha considerado la poblacién de 1,714 trabajadores,
por lo que al ser desarrollada la formula estadistica, resulta la muestra de 91.
Informacién adquirida por el maestro de Estadistica MSC. Victor Zelaya, de la UNAN
FAREM Matagalpa.

Técnica: Se aplico la técnica de la encuesta (ver anexo No. 3) para llevar a cabo
la obtencién de la informacion para el desarrollo de la investigacion, la entrevista

(ver anexo No. 2) y la observacion (ver anexo No.4).

Los Procedimientos de andlisis de la informacién de esta investigacion, es que se
realiz6 una revisidon y organizacion de toda la informacion, se clasificaron y
compilaron los datos y se culmina con la presentacion de los resultados mediante

gréficos elaborados mediante el programa SSPS Y Excel.




l. JUSTIFICACION

Este trabajo investigativo es un estudio sobre la influencia del subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Aalfs Uno S.A, Sebaco - Matagalpa, afio 2015.

El propdsito de la investigacion es conocer como se hace el aprovisionamiento de
personal en esta empresa y como esta influyendo en desempefio laboral de los

trabajadores, para proporcionar elementos que ayuden a mejorar el proceso.

El aprovisionamiento es importante para dotar a la empresa de los recursos mas
idéneos, siempre y cuando se implementen las técnicas apropiadas en cada etapa,

y contribuir al desarrollo tanto del personal como de las organizaciones.

Con este trabajo se pretende determinar los procesos de aprovisionamiento de
personal utilizados por la empresa y asi poder valorar su influencia en el desempefio

laboral de los trabajadores con que cuenta actualmente.

Los resultados expresados en el documento beneficiaran a la empresa estudiada
ya que; este facilitara la planificacién de necesidades del personal, cuyo objetivo
sera disponer de las personas adecuadas en niamero y competencias para una

buena gestion de Recursos Humanos de la organizacion.

La informacion requerida en este trabajo, le servird de mucha ayuda a todos los
alumnos de ciencias econOmicas y de administracién siendo este; una guia
importante para obtener informacién relacionado con este tema investigativo y por
ende a la empresa misma para atender y mejorar la formacién de los integrantes

(recursos humanos) para el logro de los objetivos de la empresa.




Il OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar la Influencia del Subsistema de Aprovisionamiento de Recursos Humanos
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Aalfs uno S.A Sebaco

Matagalpa, afio 2015.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer los procesos del subsistema de aprovisionamiento de recursos

humanos.

2. ldentificar los procesos del subsistema de aprovisionamiento de recursos

humanos desarrollados por la empresa Aalfs uno S.A.

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

empresa Aalfs uno S.A.

4. Determinar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos
humanos en el desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa Aalfs
uno S.A.




V. DESARROLLO

4.1 Generalidades de la empresa

Misién

Ser la empresa lider en el mercado de la confeccion de prendas de vestir de la
mejor calidad, a través de procesos de mejoras continuas que garanticen el
bienestar y la satisfaccion de los clientes, accionistas, colaboradores y sociedad de

forma integral.

Visién

Mantener una posicion de liderazgo en el mercado de la moda de Jean,
proponiendo productos innovadores que garanticen al cliente tiempo de entrega

oportuna en el mejor costo y una excelente calidad.

- La cantidad de empleado con que cuenta Aalfs uno es de 1714 contratados

determinadamente, en general.

Pilares de la empresa
+ Honestidad
Lealtad
Liderazgo
Compromiso
Reconocimiento

Trabajo en equipo

- F F + ¥+ ¥

Innovacion

Principio para proveedores

e Condicién de trabajo
e Practica ética de negocios

e Productos seguros y de calidad
R ———————




e Responsabilidad social en la cadena de suministros

e Impacto ambiental.

Politicas de la compaifia

1. Respeto a las leyes laborales.

2. No a la discriminacion.

Prohibicién al trabajo forzado.

No al trabajo infantil.

Proteccion al medio ambiente y salud de los trabajadores.
Cumplimiento de las leyes de aduana.

Cumplimiento de las normas y seguridad fisicas.

© N o 0o »~ W

Otorgamiento de salarios y beneficios.

Mision

Una declaracion de mision describe el propdsito y el negocio actual de la empresa:
‘Quienes somos, que hacemos y por qué estamos aqui. Las declaraciones de mision
en los informes anuales o los sitios web de las empresas suelen ser muy breves;

algunas comunican mejor que otras lo sustancial de la empresa. (Thompson, 2012,

pag. 26).

Visién

““una visidn estratégica describe las aspiraciones de la administracion para el
futuro, y bosqueja el curso estratégico y la direccion de largo plazo de la compafia.
Una visién estratégica bien comunicada es una herramienta para comprometer al

personal de la compafia con las acciones que la llevan en la direccion que se

pretende.”” (Thompson, 2012, pag. 23).




Gréfico#1
Mision y visién

4

si no
Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.

A partir de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa Aalfs Uno, un
98% de los encuestados conocen la misién y vision de la empresa y Unicamente el
2% desconoce que la empresa tenga elaborada su mision y vision. Lo que coincide
con la respuesta obtenida del Responsable de Recursos Humanos, que la empresa
si tiene elaborada su mision y visién y se verifica en observacion directa a la
empresa esto significa que la empresa tiene bien clara su razon de ser, y el
trabajador conoce hacia donde se dirige la empresa y como aporta €l con su
esfuerzo. La mision es el propésito general de la empresa que enuncia a qué
clientes sirve, qué necesidades satisface, qué tipos de productos ofrece y en
general, cuéles son los limites de sus actividades y la vision es una exposicién clara
gue indica hacia donde se dirige la empresa a largo plazo y en qué se debera
convertir, tomando en cuenta el impacto de las nuevas tecnologias, de las

necesidades y expectativas cambiantes de los clientes

4.2. Sistemade Administracion de Recursos Humanos.

La Administracion constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor
forma 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.

Practicamente, la tarea de la administracion es integrar y coordinar recursos
organizacionales muchas veces cooperativos, otras veces en conflicto tales como
personas, materiales, dinero, tiempo o espacio, etc., hacia los objetivos definidos,

de manera tan eficaz y eficiente como sea posible. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 93).

El sistema de administracion de recursos humano es encargado de coordinar los
recursos humanos dentro de la organizacioén, y logrando todos los objetivos viendo
y controlando que todas las cosas que en ese momento se estan realizando se

hagan de una manera clara.

Se le pregunto a los empleados si la empresa cuenta con un departamento de
recursos humanos, segun los resultados de la encuesta (ver anexo #6) el 100%
expresaron que si se cuenta con dicho departamento, lo que coincide con la
respuesta del Gerente de Recursos humanos realizada en la entrevista. Esto indica
que la empresa le da importancia al manejo y control de Recursos Humanos para

su mejor aprovechamiento en la empresa.

4.2.1 Concepto

La Administracion de Recursos Humanos 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. (Dessler G. , 2009, pag. 2).

Segun este concepto la administracion de recursos humanos, es una funcién muy
importante dentro de la organizacion ya que de ella depende el cumplimiento de los
objetivos, por lo cual la empresa basa su existencia en todas las personas que la

forman.

Se puede concluir que la Administracion de Recursos humanos es aquella que tiene
gue ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y habilidades

de las personas y en general con los factores que le rodean dentro de la
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organizacion con el objeto de lograr el beneficio individual, de la organizacion y del
pais.

4.2.2. Objetivo de Administracién de Recursos Humano

La administracion de los recursos humanos postula como objetivo basico contribuir
al éxito de la empresa o corporacion, por medio de incidir en la estrategia
corporativa, impulsar el uso Optimo del talento y contribuir a los resultados
financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa. (Werther W. ,
2008, pag. 10).

Dicho objetivo busca la preparacion adecuada, la aplicacion, el desarrollo de las
personas dentro de las organizaciones y busca el camino del éxito de la empresa
por medio de estrategias bien implementadas las cuales permitan, tener mejores
resultados financieros asi; como practicar los valores fomentados y a contribuir con

la cultura de la empresa.

El objetivo general de la administracion de recursos humanos es el mejoramiento
del desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de
una actividad ética y socialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de la
Administracion de recursos humanos, el cual describe las acciones que pueden y

deben llevar a cabo los administradores de esta area.

4.2.3. Funciones de la Administracion de Recursos Humanos.

a) Planeacion. Establecer metas y normas; elaborar reglas y procedimientos;
desarrollar planes y prondsticos.

b) Organizacion. Asignar una tarea especifica a cada subordinado; establecer
departamentos; delegar funciones en los subordinados; determinar canales

de autoridad y comunicacion; coordinar el trabajo de los subordinados.
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c) Integracion. Determinar qué tipo de personal se debe contratar, reclutar a
posibles empleados, seleccionarlos, establecer normas de desempefio para
ellos, remunerarlos, evaluar su desempefio, asesorados, capacitados y hacer
que se desarrollen.

d) Direccion. Encargarse de que otros cumplan su trabajo, mantener un buen

estado de animo y motivar a los subordinados.

e) Control. Establecer normas como cuotas de ventas y estandares de calidad
con niveles de produccion; comparar el desempefio real con esos

estandares, y tomar las medidas correctivas necesarias. (Dessler G. , 2009,

pag. 2).

Estas funciones vienen siendo un ciclo lo cual permite que se desarrollen buenos
planes, para tener una mejor organizacion con los empleados y con las areas de la
empresa que la conforman, al realizar una mejor integracién de personal lo cual
permitird reclutar a los mejores empleados aptos para los puestos vacantes, a que
cumplan con su trabajo y desempefiando un mejor control respecto a sus

estandares de calidad.

f) Otras Funciones de la Administracién de Recursos Humanos

En un mundo de negocios caracterizado por la exposicion de la innovacion
tecnoldgica, por la globalizacién de los mercados, por la fuerte competencia entre
las organizaciones, por la gradual e intensa desregulacién de los negocios y por los
cambios demograficos, politicos y culturales, las organizaciones necesitan ser
rapidas, eficaces en costos, y sobre todo expeditas. Por lo tanto, las organizaciones
deben poseer recursos, conocimientos, habilidades, competencias, y sobre todo,
personas que reunan estas nuevas caracteristicas. (Chiavenato .. |., 2007, pag.
122).
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v Funcidén Servicios Sociales

Segun Pérez (2012). Esta funcidbn 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.

Los servicios sociales son beneficios que toda instituciébn deberia brindar a sus
trabajadores, para una productividad y desempefiio de calidad por parte de ellos,
porque estos servicios o beneficios sociales son muchas veces motivaciones que

orientan al trabajador al logro de objetivos tanto institucionales como personales.

v Funcidén de retribucion

A menudo, la funcién de retribucion 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 (estructura de la ndémina, 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 retribucioén y de
medir los resultados obtenidos con el mismo. (Perez, 2012, pag. Web).

Dichos sistemas de retribucién suponen un claro incentivo para el trabajador como
complemento a su salario vinculado al esfuerzo para la consecucion de ciertos
objetivos, bien propios, bien de la empresa.

v' Funcidén Seguridad e Higiene en el trabajo

Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y

controlar aquellos factores del ambiente, psicolégicos o tensionales, que provienen
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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. (Perez, 2012, pag. web).

Esta funcién de seguridad e higiene laboral abarcan el bienestar social, mental y
fisico de los trabajadores sea cual fuere su ocupacién. Por lo tanto, la empresa debe
tomar las medidas necesarias para evitar accidentes y brindar un ambiente sano,

de esta manera habra una mayor productividad en cuanto a la realizacion de tareas.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la entrevista realizada al encargado del
area de recursos humanos, expresa que la empresa Aalfs uno, toma medidas de
seguridad de higiene laboral entre las cuales estan: Uso de equipo de proteccion,
proceso de reciclaje (papel), incineracion de agujas de clinica (proceso con el
MINSA) examen médicos, brigadas de prevencion y campafas de salud. Esto
refleja la responsabilidad social de la empresa con sus trabajadores y que también
le favorece para garantizar un ambiente saludable y seguro a sus empleados y
clientes.

Por consiguiente la empresa, toma medidas para prevenir los accidentes laborales
como: Evitar deslice en gradas, gradas recubiertas contra calor, existen sefiales de
emergencia y cuentan con equipos contra incendios (hidrante y extinguidor). Estas
son acciones que buscan la seguridad de sus empleados y de los bienes de la

institucion.

Otro resultado obtenido por medio de la entrevista, es que en la empresa existe una
comision mixta de higiene y seguridad en el trabajo; asi como también existe un
plan de beneficios sociales los cuales, comprende los siguientes aspectos: Seguro
social, subsidios, medicamentos y examenes medicos. Por lo tanto la empresa

cuida su imagen ajustandose a las normas y leyes en todas sus actividades.

Asi mismo, de acuerdo a la entrevista, en la empresa textilera existe un plan de

compensaciones financieras y que esta es igual al salario minimo segun ley 185 del
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codigo del trabajo C$ 4, 285.84. Lo que indica que la empresa respeta los derechos
de los trabajadores y asi se evita problemas de demandas y de inconformidad de
sus empleados.

Chiavenato define los sindicatos como: "una agremiacién o asociacion constituida

para defender los intereses comunes de sus miembros".

Grafico # 3
Los trabajadores estan organizados en
sindicato

100%

50%

4

Si no
Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.

0%

De acuerdo a los resultados de la encuesta con respecto al sindicato se conocié
gue un 92% se sienten representado por un sindicato y que un 8% no conoce nada
del sindicato, ademas de eso se aplicO una entrevista al gerente de recursos
humanos y confirmo que si existe una comisién de sindicalistas que estan formado
por un grupo de empleados con forme la disposicion que emite el codigo del trabajo;
segun la observacion aplicada en este caso se concluyé que el 8% de los
empleados que dicen no estar representados en sindicatos es porque el sindicato
no se pronuncia al respecto, esta en estado estable, la opinion que se obtuvo del
representante de recursos humanos es que el sindicato esta activo y que se reunen
siempre para la realizacidon de negociaciones, algunos empleados dijeron que el
sindicato estaba expuesto a amenazas por parte de la institucién, como despedir a
los familiares de los que conforman la comisién entre otros casos. Lo que indica

que los trabajadores estan representados, sin embargo se percibe problemas de
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comunicacion entre el personal, pero que es favorable para la institucion también,
porque pueden negociar asuntos importantes.

Segun Chiavenato (2007), la higiene laboral se refiere al conjunto de normas y
procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador. La
higiene en el trabajo gira en torno a diagndstico y la prevencion de males
ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y su

ambiente laboral.

Grafico# 4
Medidas de higiene laboral.
100%
14%
0% 1355. Chequeos medicos
3% ' Capacitacion
o5 A Equipos de proteccidn

si na
Equipos de proteccion Capacitacion - Chequeos medicos

Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.

De un 100% de los trabajadores encuestados, el 97% manifiesta que esta medida
de higiene laboral de uso obligatorio de equipos de proteccion se toma en cuenta
en la empresa, un 86% opina que se toma otra medida como los chequeos médicos
y un 87% del personal, sostiene que la empresa toma medidas de higiene laboral

en cuanto a capacitacién con respecto a insumos toxicos.

De acuerdo con la entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos la
empresa si cuenta con medidas de higiene laboral; al respecto respondio que los
empleados hacen uso de equipos de proteccion, planta procesadora de aguas

residuales, proceso de reciclaje, incineracion de agujas de uso diario de la clinica.
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De acuerdo a la observacion se pudo constatar que la empresa siimplementa todas
estas medidas de seguridad y que vela para que se cumplan de forma correcta dia
a dia, esto con el fin de cuidar la salud ocupacional de sus empleados. Como se
puede observar la empresa toma medidas de higiene apropiadas a su giro
empresarial, para proteger a los empleados de accidentes y enfermedades que al
final se convierten en problemas tanto para la empresa como para los trabajadores,
ademas con un ambiente saludable hay trabajadores saludables trabajando en

Optimas condiciones.

Segun Chiavenato (2007), la seguridad busca minimizar los accidentes laborales y
define accidente laboral como aquel derivado del trabajo y que provoca, directa o
indirectamente, una lesién corporal, una alteracion funcional o un mal pudiendo
llevar a la muerte, asi como la pérdida total o parcial, permanente o temporal, de la
capacidad para trabajar. Asi mismo, es importante destacar que la relacién de
accidente laboral sefialado por la ley también incluye los accidentes sufridos durante
el trayecto al trabajo; es decir, los ocurridos cuando el empleado transita de su casa

a la organizacion y viceversa.

Grafico#5
Medidas de prevencion de accidentes

- BB

Equipos de  Capacitacion Revision
seguridad constante

Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas

Al respecto los encuestados respondieron un 96% de ellos que la empresa toma
medida de uso obligatorio de equipos, el 87% dijeron que se hace una revision

constante de equipos de trabajo, y un 88% afirman recibir capacitaciones de riesgos
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laborales. A partir de los resultados obtenidos, se tiene claro que la empresa toma
medidas elementales, basicas y necesarias para los trabajadores, en cuanto a
riesgos laborales asi; de esta manera la empresa toma precauciones y esta
cuidando muy bien de sus recursos humanos lo cual, estos son los elementos mas

importantes en la productividad de la empresa.

De acuerdo a la entrevista al responsable del &rea de recursos humanos, se
confirma que la empresa toma medidas como las siguientes: Evitar deslice en
gradas, existen sefales de emergencia, cuentan con equipos contra incendio
(hidrante y extinguidor), cuentan con gradas recubiertas contra calor, todo esto
permite evitar accidentes laborales que afecten a todas las personas que laboran
dentro de la empresa y que se confirman en observacién directa. Lo que refleja la
responsabilidad ética de la empresa para con sus empleados. En sintesis, en cuanto
a las condiciones de higiene y seguridad, la empresa analizada, muestra estar
equipadas con los elementos necesarios para asegurar la integridad fisica de sus
trabajadores, y de esta manera permitiendo al personal trabajar con cierta
seguridad.

La ley 618 de higiene y seguridad laboral en el Articulo 40: Para el propdsito de esta
Ley se considera Comision Mixta de Higiene y Seguridad del Trabajo (C.M.H.S.T.),
al 6rgano paritario, constituido por los representantes nombrados por el centro de

trabajo y los nombrados por el o los sindicatos con presencia en el centro de trabajo.

Comision mixta de higiene y seguridad

4

Si no
Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.




En relacion a higiene y seguridad, se le pregunto a los trabajadores mediante la
encuesta, si existe una comision mixta, de los cuales, el 98% respondieron que la
empresa cuenta con una comisién mixta de higiene y seguridad, no asi el 2%

desconoce de la existencia de dicha comision mixta.

Este resultado coincide con la respuesta del responsable de recursos humanos
realizada por medio de la entrevista aplicada, y se verifica mediante la guia de
observacion; lo cual se confirma que en la empresa textilera existe una comision
mixta de higiene y seguridad del trabajo. Lo que indica que la empresa trata de
cumplir con la ley 618 de higiene seguridad del trabajo para proteger a sus
empleados de accidentes laborales, tomando en cuenta la funcién importante de la

comision mixta de higiene seguridad en el trabajo.

4.2.4. Subsistema de Administracion de Recursos Humanos.

El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la
organizacién de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacion del
desemperio en el puesto. Ya se vio como los procesos de integracién de personal
se encargan de obtener en el mercado las personas necesarias, colocarlas e
integrarlas a la organizacion para que ésta pueda conservar su continuidad.
(Chiavenato .. I., 2007, pag. 195).

4.2.4.1. Subsistema de Integracion de Recursos Humanos.

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

las personas al sistema organizacional. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 129).
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Este subsistema comprende el reclutamiento y seleccidon de personal lo cual se basa
en las técnicas y procedimientos para atraer candidatos para luego, hacer la
seleccion de las personas potenciales y aquellas que estén mejor calificadas para
ocupar el puesto al que estan optando. Esto permitira el comienzo o ingreso de las

personas que seran electas por la empresa.

4.2.4.2. Subsistema de Organizacién de Recursos Humanos.

El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la
organizaciéon de nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacién del

desemperio en el puesto. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 195).

Esto quiere decir que las personas que fueron reclutadas y seleccionadas, se
tendran que ser integradas a la organizacion, luego colocarlas en sus puestos y
evaluar el desempefio que estas tendran dentro de la empresa. En si dentro de este

subsistema se da la organizacién del personal como proceso.

4.2.4.3. Subsistema de Retencién de Recursos Humanos.

“Desde el punto de vista de los recursos humanos, la organizacion ideal es aquella
que no sélo capta y emplea sus recursos humanos adecuadamente, sino también
que los retiene en la organizacion. La retencién de los recursos humanos exige una
serie de cuidados especiales, entre los cuales sobresalen los planes de
remuneracion econdémica, de prestaciones sociales y de higiene y seguridad en el
trabajo. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 275).

Dentro del subsistema de retenciones se encuentran las remuneraciones
econdémicas, como el aumento de salarios, prestaciones como INSS laboral. La
organizacion aparte que capta sus empleados, los retiene cuidadosamente para
atribuirles estos tipos de cuidados que seran de mucha importancia para cada
trabajador asi, de esta manera incentivarlos y brindarles dichos servicios seran de

mucha satisfaccion.
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- Beneficios Sociales.

“La remuneracion econdmica indirecta es el salario indirecto que se desprende de
las Clausulas del convenio colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios

Sociales que ofrece la organizacion.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 319).

La remuneracion indirecta o extraecondmica estd compuesta por todos los
beneficios adicionales a la paga, que recibe el trabajador por su labor. Son
comodidades que le permiten mejorar las condiciones y la calidad de vida del
trabajador y de su familia, lo cual incide de manera directa en la satisfaccion laboral
e identificacién con la empresa; quien recibe mayores beneficios por parte de la
entidad en la que labora se encontrard mayormente comprometido con ésta. De tal
manera que los beneficios son una forma de fidelizacion entre la relacion

colaborador-empresa.

Grafico# 7
Plan de beneficios sociales

100%

50%

Si no
Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.
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Al igual, se les pregunto a los trabajadores de la empresa Aalfs uno, si existe un
plan de beneficios sociales, de los cuales un 92% respondieron que si y Gnicamente
el 8 % desconocen si en la empresa existe un plan de beneficios. De tal manera,
la empresa Aalfs uno; cuenta con un plan de beneficios sociales para los
trabajadores los cuales estan relacionados con ciertas necesidades del ser humano

gue las empresas buscan cubrir para que los empleados logren la
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satisfaccion de las necesidades tanto higiénicas y ambientales como

motivacionales, de manera que trabajen en buenas condiciones.

Asi también, con el responsable de recursos humanos se confirma que en la
empresa textilera si existe un plan de beneficios sociales y se verifica en la guia de
observacion aplicada, es importante para la empresa ya que, da importancia a la

labor de sus empleados y de esta forma se sienten mas satisfecho.

49%
519

80% % 78% % 68982%

Si

A partir de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Aalfs Uno, entre
los aspectos que comprende un plan de beneficios sociales estdn que un 88%
corresponde a seguro social, un 80% de ellos expresan que otro tipo de beneficio
son los subsidios, el 78% que se realizan examenes médicos, un 68% comprende
medicamentos y un 51% de los encuestados respondieron que la alimentacion lo

consideran como beneficio.

Mediante los resultados de este gréafico; en la empresa textilera existe la
preocupacion particular de las empresas por la salud de los empleados la cual, esto
viene siendo satisfactorio para los empleados, se aplicé la entrevista al encargado
del area de recursos humanos y se conocié que la empresa no garantiza

alimentacion al empleado, solo cuando el personal realiza horas extras.
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Estos son factores motivantes para el desempefio laboral, lo que es beneficio para
la empresa, ya que un trabajador motivado es mas productivo y estos son beneficios
gue ayudan a mejorar la calidad de vida de los empleados.

Los trabajadores de la empresa Aalfs Uno, reciben un paquete de beneficios
sociales adicionales al salario, los cuales favorecen significativamente al
mejoramiento de la calidad de vida del trabajador y de su familia. Desde el punto
de vista de la empresa, ésta cuenta con un sistema de beneficios que representa
una ventaja competitiva que le permite, por un lado, retener al personal actual y por

el otro, atraer personal calificado.

4.2.4.4. 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 organizacién hace en su personal. (Chiavenato
.. |, 2007, pag. 379).

El subsistema de desarrollo busca como su personal crezca, sobresalga en las
tareas asignadas y se desenvuelva en un ambiente con experiencia realizando
capacitaciones, invirtiendo para que el personal adquiera mejores oportunidades

dentro y fuera de la organizacion.

4.2.4.5. Subsistema de Auditoria de Recursos Humanos.

“Las organizaciones no funcionan al azar, sino de acuerdo con determinadas
estrategias y planes que les permitirdn alcanzar objetivos definidos. Las
organizaciones tienen sus misiones y definen sus visiones de futuro. Su

comportamiento no es erratico, sino racional y deliberado.

Para que estas caracteristicas de las organizaciones puedan existir y tener
continuidad es preciso que haya control. Debe haber un subsistema de auditoria de

recursos humanos, el cual permita que las distintas partes de la organizacion
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asuman debidamente su responsabilidad de linea respecto al personal. (Chiavenato
.. I, 2007, pag. 441).

Esto nos da a entender que dicho subsistema de auditoria tiene una responsabilidad
con cada una de las areas de la organizacion que la conforman, teniendo sobre
ellas un mejor control el cual le permitird dar seguimiento al cumplimiento de normas

y procedimientos en la Administracion de Recursos Humanos.

Fuente: propia a partir de encuestas realizadas.

Mediante la aplicacion de encuestas se pudo constatar que el 77% de los
trabajadores indican de que si existe un plan de compensaciones. Sin embargo; el
23% lo desconoce. El responsable de recursos humanos afirma que en la empresa
si existe un plan de compensaciones, porque estas les permiten tener altos niveles
de productividad dentro de la empresa. Segun la observacion se concluye que la
mayoria de las personas encuestadas llaman compensaciones financieras a un
incentivo que se le otorga de un bono. Siendo correcta la percepcién del trabajador
y es motivantes para ellos y la empresa en cuanto a resultados ya que los incentivos

al personal nos dan mas productividad en la empresa.
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Salario minimo.

A partir de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa Aalfs uno, el
57% dice que el salario no es superior por otra parte, el 43% de los empleados
dicen que el salario que perciben de la empresa es igual al salario minimo segun
el MITRAB C$ 4,285.84.

De acuerdo a la entrevista realizada al responsable de recursos humanos si existe
un plan de compensaciones financieras para los trabajadores de la empresa, y
afirma que es basado al salario minimo C$ 4,285.84 cérdobas. Lo que se observo
que en algunos casos es mayor al salario minimo ya que son empleados que
ocupan puesto de alta jerarquia y con base a lo que devengan asi es su
compensacion. Lo que deja claro la diferencia del salario que tiene relacion con una
politica salarial para los diferentes cargos. Este es un factor determinante para
lograr la retencién del personal y la apropiacion del empleado ya que la empresa le
contribuye a resolver gran parte de sus necesidades con una remuneracién mayor
a lo establecido por la ley. (Ver anexo # 5).

4.3. Subsistema de Aprovisionamiento de Recursos Humanos.

“El aprovisionamiento es obtener un conocimiento en profundidad sobre las labores

que se llevan a cabo en la organizacion. A partir de esa informacion desarrollan
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cuestionarios de analisis de puestos para obtener datos especificos sobre los
trabajos disponibles, las caracteristicas de las personas que los desempefian y los

necesarios niveles de desempeno.

La informacion obtenida mediante el analisis de puestos se puede obtener por
medio de entrevistas, comités de expertos, cuestionarios, bithcoras de los
empleados, observacion directa o una combinacion de estas técnicas. Una vez
obtenidos, estos datos permiten la elaboracion de materiales de importancia
esencial, como son las descripciones de puesto, las especificaciones de puesto y

los parametros de desempefio.

La informacion derivada del andlisis del puesto es esencial porque ayuda a los
especialistas de administracion de capital humano a determinar qué deberes y
responsabilidades se asocian con cada puesto de trabajo. Como la informacion se
vuelve compleja incluso en las organizaciones pequefias, los departamentos de
capital humano estan recurriendo a paquetes de software que sean configurables,
que puedan ser utilizados directamente por el personal y que permitan ser
estructurados de acuerdo con las necesidades de informacion de cada area.
(Werther W. , 2008, pag. 156).

El proceso de aprovisionamiento es el comienzo de un andlisis interno de una
organizacion, para identificar la deficiencia o necesidad de mano de obra, existen
varios factores que se pueden retomar para el debido analisis, como los tipos de

ambientes, medios, asi como secuencias ordenadas del mismo proceso.

La implementacion de un buen aprovisionamiento es considerado unos de los
pilares fundamentales que llevan a toda organizacion a tener éxitos positivos, segun
la definicion de William B. Werther en donde recalca la importancia de la obtencion
de estos datos, indica que la organizacion debe buscar los beneficios principales
para el bienestar de la misma; con la realizacion de este analisis tiene en cuenta

que la eleccion de un buen recurso es importante pero ademas debe analizar la
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situacion economica en que se incurrira el proceso, no descartando el nivel de los

costos si no la buena eleccion del personal la cual se va a contratar.

4.3.1. Planeacion de Recursos Humanos.

“La planeacién es un proceso de decisidon respecto de los recursos necesarios para
conseguir los objetivos organizacionales en un periodo determinado. Se trata de
prever cuales seran las fuerzas laborales y los talentos humanos para la realizacion
de la accion organizacional futura. No siempre la dependencia de ARH elabora la
planeacion de recursos humanos de la organizacion. El problema de anticipar en la
organizaciéon la cantidad y calidad de las personas necesarias es sumamente
importante. En mayor parte de las empresas industriales el érgano encargado de la
planeacién y el control de la produccién (PCP) lleva a cabo la planeacién llamada
‘mano de obra directa” (personal de nivel operacional contratado por horas
directamente ligado a la produccion industrial). Al programar la produccién, esta
dependencia la descompone en programacion de maquinas y equipos,
programacion de materiales y programacion de MOD (mano de obra directa
aplicada a la produccién) para cumplir dichos programas”. (Chiavenato .. I., 2007,
pag. 119).

La planeacién es un proceso muy importante que da pauta a los otros procesos del
aprovisionamiento, es la preparacion de via la cual se seguira para la continuacion
de los elementos fundamentales que compone este proceso. La planeacion de

personal se puede realizar de forma diferente en cada organizacion.

Como menciona el autor referente a la planeacion que tanto las empresas
comerciales como las industriales implementan diferentes formas de planeacion, ya
gue las comerciales su giro es casi siempre vender un determinado producto y de
acuerdo a esa accion asi sera la persona que se contratara para ejercer esa funcion;
mientras que las empresa industriales su funcion es alcanzar el nivel mas alto de

produccion por lo tanto la mayoria de su personal lo contratan temporalmente para
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cumplir alguna necesidad de pedido o que este acorde al nivel de produccion que

estos generan.

4.3.1.1. Concepto.

“La planificacion de Recursos Humanos es el proceso que emplea una organizacién
para asegurarse de que tiene la cantidad y la clase de personas adecuadas para
suministrar un nivel determinado de productos o servicios en el futuro. Las empresas
gue no realizan una PRH podrian no ser capaces de cubrir sus necesidades de
trabajo futuras (una limitacién de trabajadores) o podrian tener que recurrir a

despidos (en el caso de exceso de trabajadores).

No planificar puede conducir a costes financieros significativos. Por ejemplo, las
empresas que despiden a muchos empleados tienen que pagar impuestos mas
elevados al sistema de prestaciones por desempleo, mientras que las empresas
que piden a sus trabajadores que hagan horas extraordinarias tienen que pagarles

una prima salarial. (Cardy, 2005, pag. 185).

La planeacion de recursos humanos es clave en el proceso de aprovisionamiento
del personal ya que los recursos de una organizacion existentes son para que de
alguna forma colaboren al buen funcionamiento y cumplimiento de los objetivos de
la misma. El personal es un recurso humano fundamental que debe hacer que la

empresa supere al maximo sus utilidades o cumpla su mision de ser.

4.3.1.2. Importancia.

Hay dos ideas que se han impuesto en las organizaciones y que han conducido al
reconocimiento del papel de la planificacion de los recursos humanos. Por una
parte, las empresas han ido adquiriendo, poco a poco, la conviccién de que los
recursos humanos representan un capital tan importante 0 mas que los otros
recursos organizativos y que, por tanto, es necesario optimizar su uso; por otra
parte, con la incorporacion a la gestion de los recursos humanos de técnicas

anteriormente reservadas a otras areas de la organizacién, se va aceptando que es
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posible planificar este recurso aplicando procedimientos objetivos y cifrados. (Dolan
R. V., 2007, pag. 83).

La planificacion de los recursos humanos es importante para la organizacion
porque contribuye a la consecucion de muchos de sus fines. Uno de ellos es el de
determinar la oferta y la demanda futuras de recursos humanos de la organizacion,
teniendo en cuenta los intereses del individuo y de la organizacion. Mediante la
planificacion de los recursos humanos pueden reducirse los gastos relacionados
con la rotacion de personal y ausentismo, con el reclutamiento y seleccion, con el

disefio de programas de formacién y, en general, con la baja productividad.

En toda empresa la planeaciéon conlleva a reducir los costos y la consecucion de

objetivos organizacionales, garantizando adecuadamente el nUmero de personal.

La empresa Aalfs Uno, si cuenta con planeacion de recursos humanos resultado de
la entrevista aplicada al encargado del area de recursos humanos; y para €l la
importancia de la planeacion de recursos humanos es aprovechar los recursos y de
esta manera optimizar las capacidades y habilidades de los empleados actuales con
el consiguiente aumento a la productividad y por ende reducir la rotacion de personal

ya que facilita hacer una correcta seleccion.

4.3.1.3. Modelos de Planeacidon de Recursos Humanos.

Para alcanzar todo su potencial, la organizacion necesita disponer de las personas
adecuadas para el trabajo a realizar. En términos practicos, esto significa que todos
los gerentes deben de estar seguros de que los puestos que estan bajo su
responsabilidad son ocupados por personas capaces de desempafarlos
adecuadamente. Esto requiere una cuidadosa planeacion de personal. Existen
varios modelos de planeacién de personal. Algunos son generales e incluyen a toda
la organizacion, mientras que otros son especificos para determinadas éareas.
(Chiavenato .. I., 2007, pag. 151).
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Los modelos de planeacion son técnicas que determinan el nivel de calidad del
individuo que va a ocupar el puesto, por lo tanto los gerentes deben de realizar el
proceso bien definido, de tal forma que el puesto que se oferta sea ocupado por la

persona eficiente.

a) Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio.

Las necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda
estimada del producto (si se trata de una industria) o del servicio (si se trata de una
organizacion no industrial). La relacion entre estas dos variables (namero de
personas y demanda del producto/ servicio) son influidas por las variaciones en la
productividad, la tecnologia, la disponibilidad interna y externa de recursos
financieros y la disponibilidad de personas en la organizacion. Cualquier incremento
de la productividad como resultado de un cambio en la tecnologia, seguramente,
tendra como consecuencia una disminucion en las necesidades de personal por

unidad adicional de producto/servicio. (Chiavenato .. ., 2007, pag. 151).

Este modelo indica la demanda de personal con relacion al nivel de trabajo o
puestos que se oferten en la organizacion si el ejercicio aumenta constantemente,
ya sea en el ambito comercial o industrial, segun la empresa la necesidad de
personal aumentara inmediatamente, siendo no favorable para la empresa ya que
corre el riesgo de contratar personas con baja eficiencia por la necesidad de la alta
demanda de recursos humanos con que cuenta consecuentemente, por lo que debe

hacer una buena planeacion usando el modelo adecuado a la empresa.

b) Modelo basado en segmentos de cargos.

Este modelo también se enfoca en el nivel operativo de la organizacion. Es una
técnica de planeacion de personal utilizada por las empresas grandes. Las
planeacién de personal de Standard Qil, por ejemplo, consiste en:

a) Elegir un factor estratégico (nivel de ventas, volumen de produccion, plan de
expansion) para cada area de la empresa. Se trata de elegir un factor organizacional

cuyas variaciones afecten las necesidades de personal.
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b) Establecer niveles historicos (pasado y futuro) de cada factor estratégico.

c) Determinar los niveles historicos de mano de obra en cada area funcional.

d) Proyectar los niveles futuros de mano de obra de cada éarea funcional y
correlacionarlos con la proyeccion de los niveles (historicos y futuros) del factor
estratégico correspondientes. Otras empresas (como IBM) prefieren calcular sus
necesidades totales de personal con base en proyecciones relacionadas solo con
ciertos segmentos (o familias) de puestos de su fuerza de trabajo que presenten
mas variabilidad. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 152).

Este modelo se basa en la forma de eleccion enfocado al area operativa de la
organizacioén; ya que esta forma de planeacion analiza las diferente acciones segun
el area de trabajo, de esta forma se determina el nUmero de personas que se
necesitan para determinado puesto, en ciertas casos algunas empresas se dedican
al andlisis de sus procesos futuros ya que por medio de la experiencia realizan la
ejecucion del proceso .Atendiendo una demanda por familia de cargos.

c) Modelo de gréfica de reemplazo.

Muchas organizaciones utilizan gréficas de reemplazo u organigramas de carrera.
Es una representacién grafica de quién sustituye a quién, si se presenta la
eventualidad de una vacante futura dentro de la organizacion. La informacién para
el desarrollo del sistema debe provenir del sistema de informacion administrativo,
que se verd mas adelante. Se considera la informacion minima para la toma de
decisiones respecto a futuras sustituciones dentro de la organizacién en funcion del
estatus de los diversos candidatos internos. Este estatus depende de dos variables:

desempeiio actual y posibilidad de promocion.

El desempefo actual se obtiene de las evaluaciones de desempefio, opiniones de
los demas gerentes, socios y proveedores. La posibilidad de promocién futura esta
basada en el desempefio actual y en las estimaciones de éxito futuro en las nuevas

oportunidades.
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Muchas empresas desarrollan sistemas mas sofisticados por medio de la tecnologia
de la informacién, empleando inventarios y registros que ofrecen informaciones mas
amplias, como formacién escolar, experiencia profesional anterior, puestos
desempeiiados, resultados alcanzados en esos puestos, aspiraciones y objetivos

personales, etcétera. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 151).

El modelo de grafica de reemplazo es un modelo de preparacion al futuro se
considera una especializacion del personal actual con base a las eventualidades
que se pueden presentar en el futuro, las vias que se consideran son
recomendaciones segun el desempefio que se estos han ejercido, el departamento
en donde el personal labora lleva un registro que muestra el rendimiento y el nivel

de eficiencia de los individuos de cada area.

d) Modelo basado en el flujo de personal.

Es un modelo que describe el flujo de personas hacia el interior, dentro y hacia fuera
de la organizacion. La verificacion histérica y el seguimiento de ese flujo de
entradas, salidas, promociones y transferencias internas permiten una prediccion a
corto plazo de las necesidades de personal de la organizacion. Se trata de un
modelo vegetativo y conservador, adecuado para organizaciones estables y sin
planes de expansion. Este modelo es capaz de predecir las consecuencias de
contingencias, como la politica de promociones de la organizacion, aumento de la
rotacion o dificultades de reclutamiento, etc. También es muy util en el analisis del
sistema de carreras, cuando la organizacién adopta una politica congruente en ese
sentido. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 153).

Para este analisis se pueden tomar dos vias de avance para el personal ya sea
interna y externa, muchas empresas guardan historial de personal que han
renunciado y que por su desempefio aportaron mucho en la organizacion, en este

caso la empresa implementa algunas estrategias para obtener de sus servicios
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nuevamente, ya que este sera util para cubrir necesidades inmediatas que se
presenten en un determinado momento; la relacion de desempefio basado en este
modelo es la baja de la rotacion del personal, por la estabilidad que determinado

individuo tendra al momento de ocupar el puesto.

e) Modelo de Planeacion Integrada.

Es el modelo mas amplio e incluyente. Desde el punto de vista de los insumos, la

planeacién de personal toma en cuenta cuatro factores o variables que son:

a) Volumen planeado de produccién.

b) Cambios tecnol6gicos que modifiquen la productividad del personal.

c) Condiciones de oferta y demanda en el mercado y comportamiento de los
clientes.

d) Planeacion de carrera dentro de la organizacién. Desde el punto de vista del flujo
interno, la planeacion de personal considera la cambiante composicion de la fuerza
de trabajo de la organizacién y da seguimiento a las entradas y salidas de personas,
asi como su movimiento en la organizacion. El modelo integrado es un modelo
sistematico e incluyente de planeacion de personal. (Chiavenato .. I., 2007, pag.
153).

La planeacién integrada es un aspecto que se debe poner en practica en todas las
organizaciones, ya que se considera un modelo eficiente que obtendra resultados
positivos a la hora de su implementacién, se realiza de forma cuidadosa con un
analisis general de la empresa desde su proceso hasta el tipo y volumen de materia
prima que se requiere, desde el punto de vista de los procesos se considera de

importancia por los aspectos que se aplican a la hora de ejecutarlo.

Segun la entrevista, los modelos que la empresa utiliza en el proceso de la
planeacion de recursos humanos estan: Basado en la demanda estimada del

producto o servicio, basado en segmentos de cargo, basado en la sustitucion de
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puestos claves, basado en el flujo de personal y por ultimo basado en la planeacién
integrada, dichos modelos se utilizan para asegurarse de tener los empleados
suficientes y adecuados para realizar las diferentes funciones de la empresa y por

ende a equilibrar la oferta y demanda de empleados.

4.3.1.4. Etapas del proceso de planificacion de los recursos humanos.

“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:

a. Recabar y analizar datos que permitan hacer previsiones sobre la oferta y
demanda de recursos humanos.

b. Establecer politicas y objetivos de recursos humanos y obtener la aprobacién y
el respaldo de la alta gerencia.

c. Disefiar e implantar planes y programas de actuaciébn en areas como el
reclutamiento, la formacién y la promocién, que permitan a la organizacion lograr
sus objetivos respecto de los recursos humanos.

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

el avance hacia los objetivos de recursos humanos.

La primera etapa de la planificacién de los recursos humanos supone disponer u
obtener informacion acerca de la estrategia, los objetivos, politicas y planes de la
organizacién, con la intencién de determinar su incidencia sobre los recursos
humanos (Dolan R. V., 2007, pag. 88).

La planificacion de recursos humanos presenta un sinnumero de etapas que

fortalece el proceso y lo hace mas eficiente, lo principal es determinar la oferta y la
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demanda de recursos disponibles; primeramente las empresas determinan el nivel
de oferta de puesto o el nivel de necesidad de personal con que se encuentran, para
la demanda de personal en el mercado.

El andlisis de los recursos humanos debe comenzar a partir de un inventario de la
fuerza laboral actual y de los puestos de trabajo existentes en la organizacion. Es
preciso analizar ambos elementos si la organizacion quiere determinar su capacidad

de satisfacer las necesidades presentes y futuras.

El conocimiento de las habilidades, capacidades, intereses y preferencias de la
fuerza laboral con la que se cuenta constituye sélo la mitad de la informacién del
inventario. La otra mitad proviene de las caracteristicas de los puestos de trabajo y

de la organizacion, asi como de las habilidades necesarias para desempefarlos.

La existencia de un programa actualizado de analisis del puesto de trabajo facilitara
la elaboracién de esta parte del inventario, asi como el andlisis de la adecuacion
entre los empleados y los puestos de trabajo. El tratamiento informatico que se da
en la actualidad a la informacién recogida en los inventarios de recursos humanos
hace que se pueda disponer con facilidad de una perspectiva dindmica e
integradora, al suministrar datos de evolucion y relacionados. (Dolan R. V., 2007,

pag. 88).

Para analizar los Recursos Humanos es preciso revisar primero la fuerza laboral
con que cuenta la empresa, asi como sus caracteristicas de los empleados y asi

determinar la necesidad de Recursos Humanos.

1) Recopilacién y Andlisis de la informacion.

El sistema de informacién de recursos humanos debe ofrecer datos concretos
relacionados con cuestiones muy diversas y ayudar al departamento de recursos

humanos a lograr sus objetivos tanto a corto como a medio y largo plazo.
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El funcionamiento de un departamento de recursos humanos asistido por un sistema
de informacion es un concepto relativamente nuevo que no se ha explorado todavia
en profundidad. Si bien muchas organizaciones ya cuentan con un sistema de
informacion de recursos humanos, sin embargo la utilidad o rendimiento del mismo
todavia es bajo, ya que es considerado fundamentalmente como una base de datos
que contiene informacién sobre los empleados. No obstante, a medida que las
organizaciones estudian los posibles usos de sus sistemas de informacion se dan
cuenta de que poseen un material Gtil no sélo para el departamento de recursos
humanos, sino también para los gerentes de linea. El Sistema de Recursos
humanos debe tener la capacidad de ofrecer informacion valida no sélo a nivel

operativo, sino también estratégico.

Tradicionalmente, el sistema de informacion de recursos humanos ha sido utilizado
para hacer un seguimiento de aspectos tales como: solicitantes de puestos de
trabajo, niveles de formacion, nédminas y otras prestaciones sociales. Sin embargo,
las empresas hoy deben dejar a sus gerentes de linea acceder al Sistema de
Recursos Humanos con el objeto de que puedan disponer del «registro de su gente»
en el momento que lo necesiten. Los gerentes deben saber qué recursos humanos
estan disponibles, qué habilidades tienen y qué nuevas habilidades y conocimientos
planean adquirir. EI hecho de dar acceso a los gerentes de linea ha simplificado el

proceso de toma de decisiones. (Dolan R. V., 2007, pag. 88).

Para la recopilacion y andlisis de informacion las empresas de hoy en dia
implementan varios programas que les permite realizar este proceso de forma
correcta, muchas cuentan con sistemas computarizados que permiten el manejo del
proceso; llevando registro de empleados que han tenido en tiempos anteriores, otros
solo esperan a la repuesta que pueda tener el personal interesado una vez

realizada la publicacion de la vacante.
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2) Establecimientos de objetivos y politicas de recursos humanos.

Los gerentes y los departamentos de capital humano deben plantearse metas claras
y cuantificables. Estos objetivos equivalen a parametros que permiten evaluar las
acciones gue se llevan a cabo. En ocasiones se expresan por escrito, por medio de
documentos cuidadosamente preparados. En otras no se expresan de manera
explicita, sino que forman parte de la “cultura” de la organizacion. En cualquiera de
los dos casos, los objetivos guian la funcién de la administracién de los recursos
humanos. Los objetivos de la administracién del capital humano no sélo reflejan los
propasitos e intenciones de la cupula administrativa, sino que también deben tener
en cuenta los desafios que surgen de la organizacion, del departamento de personal
mismo y de las personas participantes en el proceso. Estos desafios pueden
clasificarse en cuatro areas fundamentales, que constituyen las bases sobre las que

se apoya la presente obra. (Werther .. W., 2006, pag. 10).

Para cada departamento de una organizacion, es necesario el planteamiento claro
de los objetivos, ya que de esta forma cada gerente se asegura de cumplir cada

meta planteada.

Se afirma de acuerdo a la entrevista, que la empresa si cuenta con politicas de
planeacién de recursos humanos, ya que estas sirven como guia orientada a la
accion administrativa y tener la seguridad de que estas politicas sean aplicadas y

alineadas a los objetivos planteados.

Objetivos corporativos. La administracion de los recursos humanos postula como
objetivo basico contribuir al éxito de la empresa o corporacién, por medio de incidir
en la estrategia corporativa, impulsar el uso optimo del talento y contribuir a los
resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa. La
funcién del departamento es contribuir al éxito de los supervisores y gerentes. La
administracion del capital humano no es un fin en si mismo; es sélo una manera de

apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion.
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Objetivos funcionales. Mantener la contribucion del departamento de capital
humano en un nivel apropiado a las necesidades de la organizacion es una prioridad
absoluta. Cuando la administracion del recurso humano no se ajusta a las
necesidades de la organizacion, se producen innecesarios desperdicios de recursos
de todo tipo. La compafiia puede determinar, por ejemplo, el nivel necesario de
equilibrio que debe existir entre el nimero de integrantes del departamento de

recursos humanos y el total del personal a su cargo.

Objetivos sociales. El departamento de capital humano debe ser responsable, a
nivel ético y social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir
al maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre
la organizaciéon. Cuando ésta no utiliza sus recursos para el beneficio de la sociedad

dentro de un marco ético, puede verse afectada por resultados negativos.

Objetivos personales. El departamento de capital humano necesita tener presente
gue cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas
personales legitimas. En la medida en que ese logro contribuye al objetivo comun
de alcanzar las metas de la organizacién, el departamento de capital humano
reconoce que una de sus funciones es facilitar las aspiraciones de quienes
componen la empresa. De no ser éste el caso, la productividad de los empleados
puede descender, o es factible también que aumente la tasa de rotacién. Una
compafia que se especialice en el tratamiento de maderas tropicales, por ejemplo,
puede reconocer que una aspiracion legitima de parte de su personal es adquirir
conocimientos especializados sobre esta actividad. La negativa de la empresa a dar
capacitacion podria afectar negativamente los objetivos personales de sus
integrantes. (Werther .. W., 2006, pag. 11).

Los objetivos y politicas que plantea el gerente de recursos humanos para la

implementacion de los procesos de dotacién de personal deben ser meramente
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claros, buscando alcanzar objetivos paralelos de la empresa y del individuo. Lo que

se valora como una decision inteligente y de mucha contribucion para la empresa.

3) Programaciones de Recursos Humanos.

“El éxito en la implantacion de programas de formacion y desarrollo depende de la
eleccion de los medios adecuados, para los trabajadores adecuados y desarrollado
bajo las condiciones adecuadas. El analisis de necesidades ayuda a determinar
cuales son los parametros claves al reflexionar sobre ello. En términos mas
concretos, las preguntas que siguen a continuaciéon pueden guiar al gerente de
recursos humanos o al director de formacién en la instauracion del programa:

* ¢ Quién participara en el programa?

* ¢ Quién impartira la formacion?

* ;,Qué medios de formaciéon se emplearan?

* 4, Cual debe ser el grado de aprendizaje?

* ;,D6nde se llevara a cabo el programa?

Generalmente, los programas de formacion y desarrollo se disefian especificamente
para ensefar habilidades concretas, ya que por lo general, solamente asiste un
publico determinado. No obstante, hay veces en que puede resultar util formar
simultdineamente a dos o mas grupos. Por ejemplo, los empleados y sus
supervisores pueden aprender juntos un nuevo procedimiento de trabajo o el
manejo de una maquina, de modo que adquieran un conocimiento compartido del
nuevo procedimiento, asi como de sus respectivas funciones. Reunir a varios
grupos también puede facilitar los procesos de trabajo en equipo, como los de
solucion de problemas y toma de decisiones, y ayudar a que desarrollen habilidades
Gtiles para proyectos de circulo de calidad y grupos de trabajo semiautonomos.

Una decisién importante que hay que tomar es la relativa a cuantos empleados van
a formarse simultaneamente. Cuando el numero de empleados a formar es

reducido, puede utilizarse la formacion en el puesto. En el caso de que deba
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formarse a un gran niumero de personas en un breve periodo de tiempo, es posible

que resulte mas rentable utilizar otros métodos”. (Dolan R. V., 2007, pag. 97).

La formacion de los empleados es un aspecto muy importante, los empleados se
sociabilizan con la empresa al adquirir conocimientos fundamentales que permiten
el buen desempefio del individuo, la empresa en dicha formacién debe incluir
politicas de trabajo asi como reglamentos internos que es fundamental que el

empleado cumpla.

4) Control y evaluacién de la planificacion.

Se trata del proceso de elaborar e implantar planes y programas para asegurarse
de que hay disponibles el numero y tipo de personas apropiados, en cada uno de
los momentos para el que se realiza la planificacion, para satisfacer las necesidades
de la organizacion. Como tal, la planificacion de los recursos humanos esta
directamente vinculada a la estrategia empresarial y lo que hace es traducir la
estrategia formulada por la empresa para un determinado horizonte temporal en
programas de accion, con vistas a controlar la evolucion de la situacion. Debido a la
tendencia que existe hacia una mayor participacion de la gestién de los recursos
humanos en la gestion de la organizacion, la planificacion de los recursos humanos
es una de las areas mas importantes y que ha experimentado un crecimiento mas

rapido.

La planificacion de los recursos humanos ayuda a asegurar que la organizacion
logra sus planes empresariales en términos de objetivos econémicos, de resultados,
productos, tecnologias y necesidades de recursos. Una vez que se han establecido
los planes empresariales, proceso en el que ha debido participar el departamento
de recursos humanos, la planificacion de recursos humanos ayuda a desarrollar
estructuras organizativas viables y a determinar el nimero y tipo de empleados que

se requeriran para lograr las metas y objetivos. (Dolan R. V., 2007, pag. 83).
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El control de planeacion de los recursos humanos se refiere la elaboracion de
estrategias para determinar las variaciones en cuanto al equilibrio entre la oferta y
demanda del personal, asi como para conocer las causas que obstaculizan el logro
de las metas, o bien para ajustar los planes de acuerdo a las necesidades
espontaneas de la empresa y de esa forma siempre dar una respuesta oportuna a

las demandas de recursos humanos.

4.3.1.5. Factores que influyen en la planificacion de los recursos.

Ademas de los elementos que toman en cuenta los distintos modelos de
planificacion de recursos humanos. Existen muchos otros factores, como el
ausentismo, la rotacion y el cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo. Estos

factores provocan fuertes alteraciones en la planificacion de recursos humanos.

- Ausentismo
Tener empleados no siempre significa que trabajan durante todos los momentos de
la jornada laboral. Las ausencias de los empleados al trabajo provocan ciertas
distorsiones cuando se trata del volumen y la disponibilidad de la fuerza de trabajo.
Las ausencias son faltas o retrasos para llegar al trabajo. El ausentismo es su
principal consecuencia. Lo opuesto del ausentismo es la presencia. Esta se refiere

al tiempo durante el cual el trabajador esta disponible para trabajar.

El ausentismo es la frecuencia y/o la duracion del tiempo de trabajo que se pierde
cuando los colaboradores no se presentan al trabajo; constituye la suma de los
periodos en los cuales los colaboradores se encuentran ausentes del trabajo, sea

por falta, por retraso o por algin otro motivo.

Las causas y las consecuencias de las ausencias se estudian a fondo por medio de
investigaciones que muestran que la capacidad profesional de las personas y su
motivacion hacia el trabajo, ademas de factores internos y externos a éste, afectan

el ausentismo. Las barreras para la presencia, como enfermedades, accidentes,
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responsabilidades familiares y personales y problemas de transporte para llegar al
centro laboral disminuyen la permanencia en el trabajo. Las préacticas
organizacionales (como recompensas a la permanencia y sanciones al ausentismo),
la cultura de la ausencia (cuando las faltas o los retrasos se consideran aceptables
0 no) y las actitudes, los valores y los objetivos de los empleados afectan la
motivacion para la permanencia. Ahora las organizaciones con éxito fomentan la
presencia y desincentivan las ausencias al trabajo con practicas administrativas y
culturales que privilegian la participacion, al mismo tiempo que desarrollan actitudes,
valores y objetivos de los empleados que propician la participacion. (Chiavenato ..
l., 2009, pag. 89).

La planeacion de recursos humanos es un proceso que esta expuesto a muchos
factores que influyen, ya sea directo o indirectamente, un factor que pone inestable
a la organizacion es la rotacion del personal, el individuo no esta expuesto a realizar
algunas actividades sin que se haya especializado debidamente a como esta
ejerciendo un solo trabajo el cual, esta familiarizado; el ausentismo es otro factor
gue influye en gran manera, ya que muchos empleados por diferentes razones faltan

a sus puestos de trabajo.

a) Poblacion y Fuerza laboral.

La planificacién de los recursos humanos debe incorporarse en su proceso tanto el
ambiente general (macro ambiente) que moldea la fuerza de trabajo con lo que se
cuente. La composicion del mercado de trabajo experimentado en la mayoria de los

paises cambios (relacioneslaborales.info, 2015, pag. Web).

El analisis de la poblacion y la fuerza laboral son puntos muy importante en el
proceso de planeacion por que enfatizan el indicador correcto de lo que se puede
recolectar del mercado de demandante, asi como también se hace un analisis de
del grado de demanda que tenga cada puesto ofertado por parte de la organizacion,
de este grado de demanda se pueden clasificar los distintos niveles con relacién al

puesto que se pretende ocupar como el nivel de experiencia, la disponibilidad de
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trabajo y el nivel de desempefio que un determinado individuo pueda presentar. La
fuerza laboral en la actualidad es un tema que se discute en las empresas ya que
cuenta con un déficit apegado a las leyes esto influye la no labor a menores de
edad, la contratacion a personas menores de 40 afos, otro factor es el trabajo
temporal que ofrecen algunas empresas industriales y que produce un alto nivel de

rotacion de las personas.

b) Cambios de los 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 planificacién de los recursos
humanos, sobre todo en lo que respecta a las actitudes hacia las nuevas formas del

trabajo y la movilidad.

Valores con respecto al trabajo. El estancamiento de la productividad se relaciona
a menudo con el descenso o la desaparicion del valor compromiso y esfuerzo en el

trabajo. No obstante, segun algunos:

No ha desaparecido la ética de trabajo. Hoy en dia, la gente desea trabajar
duramente en trabajos «buenos», siempre y cuando tenga libertad para influir sobre
la naturaleza de su trabajo y seguir su propio estilo de vida.

El mayor nivel formativo de la poblacion hace que ésta plantee nuevos
requerimientos y exigencias, demandando trabajos que le permitan aplicar su nivel
de conocimientos y le den ciertos margenes de discrecionalidad. La gente sigue
valorando el trabajo, pero el tipo de trabajo que le interesa se ha modificado. Otro
de los valores que se esta modificando y tendra fuertes repercusiones en los
proximos afios es el relativo a la movilidad de los trabajadores. Si bien la movilidad
interna esta siendo aceptada, en mayor o menor grado, porque se percibe como

una exigencia de los nuevos imperativos tecnolégicos y de los sistemas productivos,
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sin embargo, la movilidad externa presenta todavia fuertes resistencias.
Fundamentalmente, los problemas de caracter familiar (la doble carrera profesional
de la pareja, estudios de los hijos, etc.) son los que aparecen como principal barrera

para la aceptacion de esta demanda empresarial. (Dolan R. V., 2007, pag. 97).

Los cambios en los valores de las personas es un indicio muy importante que se
debe tener en cuenta a la hora de la planeacién para que se lleve a cabo el proceso
de forma correcta; los analistas de recursos humanos resaltan que las costumbres
de los individuos es un factor que influye en el comportamiento y nuevas

necesidades del individuo como un ser social.

c) Descripciéon y Analisis de Puesto.

Debido a la division del trabajo y a la consecuente especializacion funcional, las
necesidades de recursos humanos de la organizacion —ya sean cualitativas o
cuantitativas se determinan mediante un esquema de descripciones Yy
especificaciones de puestos. La descripcion de puestos muestra una relacion de las
tareas, obligaciones y responsabilidades del puesto, mientras que las
especificaciones de puestos proporcionan los requisitos necesarios que debe tener
el ocupante del puesto. Asi, los puestos se ocupan de acuerdo con estas
descripciones y especificaciones. Quien ocupe el puesto debe tener caracteristicas
personales que sean compatibles con las especificaciones de éste, mientras que la
funcién a desempeniar, o contenido del puesto, queda indicada en la descripcion
también de éste. Generalmente, la descripcion del puesto detalla de manera
impersonal su contenido; mientras que las especificaciones proporcionan la
percepcion que tiene la organizacion respecto a las caracteristicas humanas
deseables para realizar el trabajo, expresadas en términos de educacion,

experiencia, iniciativa, etcétera. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 226).

En la medida que se implementan cambios organizacionales se debe actualizar

este proceso de andlisis de puesto, ya que estas pueden ser inconsistentes con lo
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gue realmente hace el trabajador producto de cambiar en tareas y volumen de

movimientos, esto es muy importante para la organizacion y el mismo empleado.

v Descripcién de puestos

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo.

Su descripcibn 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 descripcion es la relacion de las
responsabilidades o tareas del puesto (lo completo. De este modo, un puesto “es el
conjunto de todas aquellas actividades desempefiadas por una Unica persona, que
pueden ser consideradas en un concepto unificado y que ocupan un lugar formal en
el organigrama”. En resumen, la descripcion de puestos se refiere al contenido de

los puestos, es decir, a los aspectos intrinsecos de éstos.

v' Andlisis de puestos

Una vez hecha la descripcion, sigue el andlisis 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. Aunque intimamente relacionados en sus propdsitos y en
los procesos de obtencién de informacién, la descripcion de puestos y el analisis de
puestos son dos técnicas perfectamente distintas. Mientras la descripcién se
preocupa por el contenido del puesto (qué es lo que el ocupante hace, como lo hace
y por qué lo hace), el analisis 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 .. I., 2007, pag. 228).

Para la descripcién de un puesto es necesario realizar un analisis completo del
mismo para identificar el nivel de necesidad que este demande; El analista de
recursos humanos en consecuencia busca valorar los requisitos que el ocupante

podr& presentar para el puesto que se pretende ofertar. Siempre se busca que este
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analisis sea eficiente ya que la eficiencia en el planteamiento de recursos humanos
significa incurrir en menor costo de contratacién o de despido por falta de agilidad
al puesto que fue contratado.

d) Aplicaciones de las técnicas de incidente critico.

“Consiste en la anotacion sistemética y prudente, hecha por el jefe inmediato, sobre
las habilidades y comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto
considerado, lo que tendran como consecuencia un mejor o peor desempefio en el
trabajo. Esta técnica identifica las habilidades deseables (que favorecen al
desempeiio) y las indeseables (que desfavorecen al desempefio) de los futuros
candidatos. Obviamente, tiene el inconveniente de basarse en el arbitrario del jefe
inmediato; ademas, es dificil definir lo que este Ultimo considera como

comportamiento deseable o indeseable.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 175).

Es una técnica muy importante que ayuda al area de Recursos Humanos a

identificar el recurso idoneo para el cargo.

e) Requisitos del personal.

Los tipos de requisitos que se aplican a cualquier tipo o nivel de puesto:

1. Requisitos intelectuales.
2. Requisitos fisicos.
3. Responsabilidades que adquiere.

4. Condiciones de trabajo.

Cada uno de estos requisitos se divide en factores de analisis. Mas adelante, en el
capitulo sobre administracion de sueldos y salarios, los factores de analisis se
transformaran, mediante un tratamiento estadistico, en factores para la valuacion
de puestos. Finalmente, los factores de analisis funcionan como puntos de

referencia que permiten estudiar de manera objetiva una gran cantidad de puestos.
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Constituyen verdaderos instrumentos de medicion, construidos de acuerdo con la
naturaleza de los puestos que existen en la organizacion. (Chiavenato .. 1., 2007,
pag. 229).

1. Requisitos intelectuales

Comprenden las exigencias del puesto por lo que se refiere a los requisitos
intelectuales que debe tener el ocupante para poder desempefar adecuadamente
el puesto.

Entre los requisitos intelectuales estan los siguientes factores de analisis:

a. Escolaridad indispensable.

b. Experiencia indispensable.

c. Adaptabilidad al puesto.

d. Iniciativa requerida.

e. Aptitudes requeridas.

2. Requisitos fisicos

Comprenden la cantidad y la continuidad de la energia y del esfuerzo fisico e
intelectual que se requieren y la fatiga que ocasionan. Consideran también la
complexion fisica que debe tener el ocupante para el desempefio adecuado del
puesto. Entre los requisitos fisicos se encuentran los siguientes factores de andlisis:
a. Esfuerzo fisico requerido.

b. Concentracion visual.

c. Destrezas o habilidades.

d. Complexién fisica requerida.

3. Responsabilidades adquiridas

Consideran las responsabilidades que, ademas del desempefio normal de sus
atribuciones, tiene el ocupante del puesto en relacion con la supervision directa de
sus subordinados, del material, de las herramientas o equipo que utiliza, el

patrimonio de la empresa, el dinero, los titulos o documentos, las pérdidas o
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ganancias de la empresa, las relaciones internas o externas y la informacion
confidencial. Comprenden las responsabilidades por:

a. Supervision del personal.

b. Material, herramientas o equipo.

c. Dinero, titulos o documentos.

d. Relaciones internas o externas.

e

. Informacién confidencial.

4. Condiciones de trabajo

Comprenden las condiciones del ambiente y los alrededores en que se realiza el
trabajo, lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, exige del ocupante una
dura adaptacion, a fi n de conservar la productividad y el rendimiento en sus
funciones. Evaltan el grado de adaptacion de la persona al ambiente y al equipo de
trabajo para facilitarle su desempefio. Comprenden los factores de analisis
siguientes:

1. Ambiente de trabajo.

2. Riesgos de trabajo.

a) Accidentes de trabajo.

b) Enfermedades profesionales.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 230).

Los requisitos del personal son fundamentales en el area de recursos humanos, es
una fase muy importante que se debe tener en cuenta a la hora de la planeacion,
existen muchos requisitos que se plantean y que cada ocupante debe cumplir ya
sea requisitos fisicos como intelectuales, la habilidad; la iniciativa de superacién en
el individuo es un factor que se valora para conocer la disponibilidad del mismo

respecto al cargo.

Algunos factores que influyen en la planeacion de los recursos humanos, de
acuerdo a la entrevista tenemos: La fuerza laboral, descripcién y analisis de puestos
y aplicacion de la técnica de incidente critico; estos con el fin de lograr una eficiente

planificacion de recursos humanos, ya sea de manera individual o en conjunto. De
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manera que la planeacion se rige por las politicas de la institucion y las leyes que

regulan los mercados laborales.

4.3.1.6. Cuestiones claves que deben considerarse.

Los departamentos de recursos humanos deben prestar una cuidadosa atencion al
cumplimiento de las cuatro etapas de la planificacion de los recursos humanos. La
primera fase consiste en determinar con qué recursos cuenta hoy la organizacion y
como seran en el futuro, a fin de elaborar una prevision de las necesidades de
recursos humanos. En la segunda etapa se busca formular los objetivos y politicas
del departamento de recursos humanos que sean compatibles con los generales de
la organizacién, creandose programas de actuacion (tercera etapa). Para garantizar
su efectividad, la cuarta fase estipula la evaluacion de la implantacion y
administracion de cada programa, permitiendo detectar las desviaciones e introducir
las correcciones necesarias. Uno de los obstaculos que puede encontrarse el
desarrollo de la planificacion de los recursos humanos es el relacionado con la falta
de apoyo por parte de la alta direccion. No obstante, esta actitud puede modificarse
mostrando los beneficios potenciales que aporta: reduccion de los costes de gestion
de los recursos humanos, el mejor desarrollo de los empleados, la mejora de la
planificacion general de la empresa, el aumento de las oportunidades de contar con
una fuerza laboral mas equilibrada e integrada, una mayor conciencia e integracion
de la gestion de los recursos humanos en la organizacion y el disponer de unas
herramientas para evaluar la efectividad de actuaciones y politicas opcionales de

recursos humanos.

Si bien la planificacion de los recursos humanos es una tarea compleja, el trabajo
del planificador cada vez resulta mas facil con la introduccion de la tecnologia
informatica. Muchas organizaciones estan utilizando un sistema integrado de
informacion o de gestion de los recursos humanos que puede aumentar
significativamente la eficiencia de los procesos de toma de decisiones involucrados

en la planificacion ademas de eso ay cuestiones que se deben analizar y examinar
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Como lo indican las siguientes interrogantes; ¢ Cual es el objetivo esencial de la
planificacion de los recursos humanos?, Si la planificacion de los recursos humanos
es tan compleja, ¢ por qué se aventuran en ella las empresas?, ¢Por qué resultan
limitados los métodos cuantitativos y estadisticos de previsiéon? . (Dolan R. V., 2007,
pag. 103).

Cuando se trata de una necesidad adquirir los servicios de una persona, se debe
tener en cuenta muchos aspectos que influyen a la hora de contratarla como, valorar
gue tanto necesito ese recurso, es de mas necesidad que los demas recursos de la
empresa, que tan urgente lo necesito; el analisis de todos estos aspectos me dirigen
a contratar lo que es necesario para cumplir o cubrir una vacante, pero que sea de

aprovechamiento y bien para la empresa.

Si no

Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.

Una vez que se contrata al personal de la empresa Aalfs uno, se realiza la
presentacion de la ficha del cargo y este se puede ver con la aprobacién del 63%
de los trabajadores y un 37% de los encuestados no le presentaron ninguna ficha
del cargo cuando fue seleccionado, el responsable de recursos humanos notifico
que no cuentan con fichas ocupacionales del cargo, lo que se le presenta al
empleado es un flujograma de actividades el cual cumplira a la hora de realizar sus

ejercicios.
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Se concluye con la observacion y se puede decir que los empleados llaman fichas
ocupacionales a un documento que se les entrega donde va plasmada la
descripcion de sus actividades, ademas de eso el reglamento interno con el cual se
regird. Es muy importante para el empleado y la empresa, ya que este le permitira
conocer ciertamente el contenido de su cargo y responsabilidades para

desempeniarse eficientemente y colaborar con la empresa con menos dificultad.

1) Disefios y analisis de puestos de trabajos.

“El disefio del puesto es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos
de trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los
requisitos tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos
personales de su ocupante. En el fondo, el disefio de puestos es la forma en que
los administradores protegen los puestos individuales y los Combinan para formar

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

- Analisis de puesto
“Por lo general, el analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos que
se aplican a cualquier tipo o nivel de puesto:
1. Requisitos intelectuales.
2. Requisitos fisicos.
3. Responsabilidades que adquiere.
4. Condiciones de trabajo.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 228).

En este aspecto el gerente valora la importancia que tiene dicho puesto, de acuerdo
a esa importancia se busca la habilidad del ocupante, en algunos casos la empresas
realizan contrataciones internas para cubrir este puesto ya que las expectativas
presentadas son mas conocidas por la empresa con respecto a otro que llegue de
fuera que muchas veces se conoce lo tedrico pero la practica de todo el proceso no

la tiene; conlleva a gastos de mas especializacion y a tiempos de adaptacion.
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La empresa cuenta con manuales de procedimientos para cada cargo; esto se
verifica en la entrevista realizada al responsable del area de recursos humanos, ya
gue sirven de guia y se describen la mision, vision y valores de la empresa; también
contiene todas las acciones como las operaciones que deben seguirse para llevar
a cabo las funciones de la empresa, ademas de contener todas las actividades
asignadas para cada cargo. Estas son herramientas muy importantes que ayudan

a la eficiencia del trabajador y al logro de metas en cada puesto.

2) Recopilaciones de informacién para el andlisis de puestos de
trabajos.

A medida que las actividades de administracion de capital humano crecen en
complejidad, muchas labores, incluyendo las que se refieren al reclutamiento y la
compensacion, se confian al departamento de recursos humanos. Pese a esto, no
es necesario que el especialista de personal conozca todos los detalles de los

puestos, en la forma en que los domina el gerente operativo.

La informacién sobre los puestos y los requisitos para llenarlos se obtienen a través
de un proceso denominado andlisis de puestos, en el cual los analistas de puestos
recaban la informacion sobre diferentes trabajos de manera sistematica, la evalian
y organizan. Los analistas de puestos son especialistas del departamento de capital
humano, cuya labor consiste en obtener datos sobre todos los puestos de trabajo
gue existen en la organizacion, pero no necesariamente sobre cada una de las

personas que la componen.

Un documento que ayuda al analisis de puestos es el organigrama con el cual opera
la institucion. Este permite conocer de manera gréafica la ubicacion de cada puesto,

su interrelacion y las lineas jerarquicas y de comunicacion.

52



Muestra la estructura organizativa de las unidades administrativas de una
organizacion, sus relaciones, la clasificacion oficial de sus funciones y la jerarquia

que les corresponde. (Werther .. W., 2006, pag. 92).

La informacion que se obtenga del andlisis de puestos determina la mayor parte de
las actividades de administracion de capital humano, pues varias areas de la
organizacion dependen de esta informacion, capital humano deben saber los
requisitos de cada posicion de trabajo, los cuales deben ser especificos, para
permitirles proceder al reclutamiento de personas que tengan los conocimientos,
experiencia y habilidades necesarios. Asimismo, se debe incluir la informacion sobre
aspectos lingiisticos, culturales y otros mas en los datos que se procesan durante
el andlisis de puestos. En los casos de compafias internacionales, se deben
compartir con las sucursales y/o la central corporativa. De modo similar, los
analistas de compensacion no podran determinar niveles adecuados de
compensacion si carecen de informacion detallada sobre las funciones que

determinado puesto requiere.

En el caso de compafias grandes o internacionales, es esencial racionalizar al
maximo el proceso, evitando incluir todo aspecto o requisito que no sea

estrictamente profesional.

Antes de realizar el andlisis de puestos es necesario informar a los empleados las
razones que han llevado a la empresa a efectuarlo. Tanto las razones como los
resultados del trabajo se deberan dar a conocer en todos los niveles, haciendo
publica una descripcion especifica de su funcion, lo que evitara desconciertos y
rumores entre los empleados y garantizara su colaboracion. Cuando esto no ocurre,
los empleados pueden considerarse amenazados Yy resistirse a cooperar en el

proceso de obtencion de informacion.

Otro importante paso preliminar consiste en que el analista se familiarice con la

organizacion en si y con su entorno externo. Debe conocer a fondo el proposito, la
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estrategia, la estructura, los insumos (personal, materia prima y procedimientos) y
los productos de la organizacién (tanto los objetos como los servicios que

proporciona).

El conocimiento de la compafiia, de la industria y de la comunidad, son todos
factores que contribuyen a que el analista desarrolle un sistema de informacion de

puestos que resulte de alta utilidad. (Werther .. W., 2006, pag. 92).

Las informaciones que se pretenden recalcar a la hora de un analisis de puesto es
tener en cuenta que si se necesita cambiar un personal por otro, ya sea por baja de
eficiencia o por cuestiones de renuncia, cada encargado de recursos humanos debe
dar referencias y conocimientos a todo el resto del personal tomando en cuenta que

cualquier accion sea para la mejoria de la empresa en todos los ambitos.

Con relacion a la entrevista, se da como resultado que los tipos de informacion
recopilada para el analisis de puestos estan: Actividades laborales, actividades
orientadas hacia el trabajador, maquinas, herramientas, equipos y materiales
utilizados, elementos tangibles e intangibles relacionados con el puesto,
desempeiio del puesto y requisitos personales para el puesto. Cabe destacar la
importancia que tiene la recopilacion de informacion para el analisis de puestos, ya
gue va a ayudar a la toma de decisiones importantes tanto para el trabajador como
para la empresa.
3) Métodos y procedimientos para la recopilacion de datos.

Para la recoleccion de datos primarios en una investigacion cientifica se procede
basicamente por observacién, por encuestas o entrevistas a los sujetos de estudio

y por experimentacion.

- La entrevista
“Existen tres tipos de entrevistas que se pueden utilizar para obtener datos para el

analisis de puestos: entrevistas individuales con cada empleado, entrevistas
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colectivas con grupos de empleados que desempefien el mismo trabajo y entrevista
CON UNo 0 Mas supervisores que tengan un conocimiento a fondo del puesto que se

esta analizando.” (Gary., 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.” (Gary., 2001, pag. 113).

- Observacion

“‘La observacion directa es especialmente util en los trabajos que consisten
principalmente en actividad fisica observable.” (Gary., 2001, pag. 113).

La observacion directa se utiliza por lo regular junto con las entrevistas.

- Diario o bitacora del participante

“Se puede medir a los trabajadores que lleven un diario o bitacora o listas de cosas
que hacen durante el dia. El trabajador debe anotar cada actividad que realice (asi

como el tiempo) en la bitacora.” (Gary., 2001, pag. 116)

“En resumen, entrevistas, cuestionarios, observacion 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.” (Gary., 2001,
pag. 116).

Los métodos para la recoleccion de datos mas utilizados son las entrevistas
personales, ya que de ahi se valoran no solo el nivel de respuestas que el individuo

tenga, sino que también de una vez se valora la firmeza con que da sus respuesta,
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el entrevistador debe ser capaz de identificar gestos psicologicos que le den una

pauta para valorar las repuestas obtenidas del individuo.

Los resultados obtenidos de los métodos que utiliza la empresa, para la recopilacion
de informacion estan: La entrevista, los cuestionarios, la observacion el registro
mediante dispositivos mecanicos como cronémetros, contadores, o peliculas, de
esta manera veremos con exactitud los datos que necesitamos obtener, los cuales
seran Utiles para la investigacion y por ende ayudaran a resolver las dudas y tener

una vision completa acerca de la funcion del cargo.

4) Descripciones y especificaciones del puesto de trabajo.

- Descripcién 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.” (Dessler G. , 2009, pag. 126).

- 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.” (Dessler G. , 2009, pag. 126).

Por medio de la informacion del analisis de puestos, los gerentes desarrollan o
revisan la descripcion y las especificaciones del puesto. Una descripcion de puestos
es un documento escrito que delinea el puesto, por lo general el contenido, el
ambiente y las condiciones del empleo. La especificacion de puestos establece las
cualidades minimas que debe poseer una persona para realizar el trabajo con éxito.
Identifica el conocimiento, las habilidades y las aptitudes necesarias para realizar el
trabajo de manera efectiva. Tanto la descripcion como la especificacion de puestos
son documentos importantes cuando los gerentes reclutan y seleccionan
empleados. (Robbins, 2010, pag. 212).
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La descripcidon del puesto es el resultado de un estudio realizado que demostrara
cada requisito que demanda el puesto para el cual se solicita una vacante, esta
descripcion la puede realizar el gerente del area segun las actividades que se deben
realizar, el encargado de recursos humanos debe conocer que habilidades se

pretende tenga el individuo que pueda realizar esas actividades.

El proceso de reclutamiento segun en la entrevista, tiene importancia porque
proceso les resulta una mejor productividad para la empresa y es la base de
eleccion de los buenos empleados, de ahi depende la alta productividad de la

compaiiia.

4.3.2. Reclutamiento.

Con el proceso de reclutamiento se inicia una de las actividades mas importantes
de las organizaciones, como es la de detectar dénde debe dirigirse la empresa para
«adquirir» los recursos humanos que necesita. La decision de buscar fuera de la
organizacibn mercado de trabajo externo y reclutamiento externo o dentro del
mercado de trabajo interno y reclutamiento interno es una decision estratégica que

se identifica con la decisién de «comprar» versus «fabricar».

La busqueda del personal necesario para una organizacion constituye, con
frecuencia, un desafio para los directores de los departamentos de recursos
humanos. A veces, los requerimientos de recursos humanos son puestos de
manifiesto con antelacion, como consecuencia del proceso de planificacion, pero en
otras ocasiones el érgano de personal debe hacer frente a las peticiones con

caracter urgente.

En cualquiera de las dos situaciones, encontrar solicitantes competentes es una

tarea dificil e importante para las organizaciones.

En el proceso de reclutamiento se ha pasado de una concepcién estatica o reactiva,

basada casi exclusivamente en el andlisis de las solicitudes presentadas, a una
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concepcion dinamica y proactiva, en la cual la empresa toma iniciativas en la

busqueda de los recursos humanos. (Dolan R. V., 2007, pag. 109).

El reclutamiento es la segunda fase de la contratacion, en esta fase ya se debe
tener el puesto y la necesidad que este demande para implementar los debidos

procesos que influyen directamente con la empresa.

4.3.2.1. Concepto.

El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos que se
realizan para conseguir un numero suficiente de personas cualificadas, de forma
gue la organizacion pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus
necesidades de trabajo. A través del reclutamiento se trata no sélo de atraer
individuos hacia la organizacién, sino también de aumentar la posibilidad de que
éstos permanezcan una vez que han sido contratados.

Naturalmente, la actividad de reclutamiento debe llevarse a cabo con el més estricto

cumplimiento de la normativa que lo regula.

Por lo general, el desarrollo del proceso de reclutamiento es una competencia de
los departamentos de recursos humanos. Sin embargo, su iniciacion depende de la
decision de la linea, es decir, es necesario que exista un «requerimiento de
personas» por parte de alguna de las unidades organizativas. (Dolan R. V., 2007,
pag. 109).

El reclutamiento es la definiciéon del conjunto de actividades que se deben poner en
practica a la hora de identificar un elemento humano y de esta forma implementar
los medios como llegar a estos individuos, el encargado del reclutamiento debe
identificar el estrato territorial en donde puede encontrar en recurso humano
necesario, creando politicas de accion para dar a conocer la vacante con el fin de
gue sea demandada en gran medida; asegurando tener opciones para elegir el

recurso que llene las expectativas.

58



4.3.2.2. Importancia del Reclutamiento.

El reclutamiento es importante porque de él depende el éxito de las futuras
contrataciones que realice la organizacion. En la medida en la que ésta sea capaz
de atraer candidatos potencialmente cualificados aumentara la probabilidad de

seleccionar personas que puedan alcanzar los rendimientos esperados.

El propdsito del reclutamiento es obtener un numero suficiente de candidatos
potencialmente cualificados para los puestos a cubrir y entre los cuales poder elegir.
Més concretamente, los fines del reclutamiento se pueden concretar en:

* Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, partiendo de la
informacion suministrada por la planificacién de recursos humanos y el andlisis de
los puestos de trabajo.

» Suministrar el numero suficiente de personas cualificadas para los puestos a
cubrir, con el minimo coste para la organizacion.

* Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccion, al reducir el nimero de
candidatos con insuficiente o excesiva cualificacion.

* Reducir la probabilidad de que los candidatos a los puestos de trabajo, una vez
reclutados y seleccionados, abandonen la organizacion al poco tiempo de
incorporarse.

« Cumplir la normativa juridica existente.

* Aumentar la eficiencia individual y de la organizacion, tanto a corto como a largo
plazo.

» Evaluar la eficacia de las técnicas y fuentes utilizadas mediante el proceso de
reclutamiento. (Dolan R. V., 2007, pag. 109).

Este proceso se considera de mucha importancia ya que es la implementacion

correcta de todos los pasos que debe seguir el area de recursos humanos para
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obtener la informacion necesaria del candidato para ocupar la vacante, siendo muy

valiosa la informacion para el analisis y toma de decisiones.

Segun el encargado del area de recursos humanos, la empresa textilera si tiene
definidas las politicas de reclutamiento de personal. De esta manera la empresa
regula el sistema de reclutamiento, seleccion y movimiento de personal de Aalfs
Uno estimulando el desarrollo de sus trabajadores. Por consiguiente como
principales fuentes de reclutamiento de personal tienen: Empleados actuales,
referencia de empleados, antiguos empleados, anuncios en prensa, radio e internet,
la competencia, universidades, institutos técnicos y candidatos espontaneos. Mas
que todos la empresa utiliza medios de publicidad que sean mas accesibles y que
dichas fuentes atraigan a los candidatos para ello los puestos vacantes. Como se
observa se hace uso de diversas fuentes para publicar las vacantes que necesitan
ocupar, lo que da mas oportunidad a los aspirantes y a la empresa para encontrar

el recurso idoneo.

4.3.2.3. Fuentes y métodos para conseguir candidatos al puesto de trabajo.

El problema bésico del reclutamiento es diagnosticar e identificar las fuentes
proveedoras de RH que le interesan al mercado, para concentrar en ellas sus
esfuerzos de comunicacion y de atraccion. Esas fuentes proveedoras de recursos
humanos son las llamadas fuentes de reclutamiento que representan los blancos
especificos sobre los que deberan incidir las técnicas de reclutamiento. Se trata de
un problema de localizacion: donde buscar los candidatos deseados.

O, en otras palabras, ¢ddnde estan los candidatos que se pretende atraer? Por eso
es importante la identificacion y localizacion de las fuentes de reclutamiento que
seran los manantiales de aquellos candidatos capaces de atender los

requerimientos y exigencias de la organizacién. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 155).

La mejor manera para implementar las fuentes de reclutamiento son los

antecedentes de que se han tenido en procesos anteriores, 0 se puede acatar
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recomendaciones de algunas empresas 0 personas que dan aporte de estratos o

grupos de personas que pueden ser Utiles y capaces de ocupar un puesto.

4.3.2.4. Tipos de Reclutamiento.

Verificamos que las fuentes de reclutamiento sean las areas del mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En otras
palabras, el mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes de recursos
humanos que tienen que ser diagnosticadas y localizadas por la empresa que
después influird sobre ellas por medio de multiples técnicas de reclutamiento que

buscan atraer candidatos para atender sus necesidades.

También verificamos que el mercado de Recursos Humanos esta constituido por un
conjunto de candidatos, que pueden estar ocupados o empleados (trabajando en
alguna empresa) o disponibles, (desempleados). Los candidatos ocupados o
disponibles pueden ser tanto reales (que buscan empleo o desean cambiar de
empleo) como potenciales (que no buscan empleo). Los candidatos empleados, ya
sea reales o potenciales, se encuentran trabajando en alguna empresa, incluso en

la propia. A esto se deben los dos medios de reclutamiento: el interno y el externo.

El reclutamiento es externo cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales,
disponibles 0 empleados en otras empresas, su consecuencia es una entrada de
recursos humanos. Es interno cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales,
empleados Unicamente en la propia empresa, su consecuencia es el reclutamiento

interno de recursos humanos. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 156).

Existen empresas que implementan las fuentes de reclutamiento mixto, siempre
tienen en cuenta que el desarrollo de actividades compleja y la superacién de
habilidades es importante en todo individuo que cada dia muestra esfuerzo para
superar sus conocimientos, por lo tanto conlleva a los encargados de areas a

realizar reclutamiento interno ya sea al mismo nivel o a otro puesto de mayor rango,
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en ocasiones se buscan vias externas en caso de que sea una especialidad escasa

en el mercado.

Segun el encargado del area de recursos humanos, el proceso de reclutamiento
que lleva a cabo la empresa Aalfs Uno es el siguiente:

- Plaza disponible

- Convocar al personal

- Anuncia en radios si es un buen numero de oferta de trabajo

- Sies poca de oferta de empleo se realiza, por medio de personas que laboran

para la compaiia.

Reclutamiento interno

“El reclutamiento es interno cuando, al haber una determinada vacante, la empresa
trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados, los cuales pueden ser
promovidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o
transferidos con promocién (movimiento diagonal). Asi, el reclutamiento interno
puede implicar:

e Transferencia de personal.

e Promocion de personal.

e Transferencia con promocién de personal.

e Programas de desarrollo personal.

e Planes de carrera para el personal.

Reclutamiento externo

El reclutamiento externo funciona con candidatos que proviene de fuera. Cuando
hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafas, es decir,
con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. El
reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones y puede involucrar una o mas de las técnicas

de reclutamiento siguientes:
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e Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente o en
reclutamiento anteriores.

e Recomendacién de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

e Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

e Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.

e Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacion empresa-escuela.

e Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

e Convenios con otras empresas que actuan en el mismo mercado, en
términos de cooperaciéon mutua.

e Anuncios en periodicos y revistas.

e Reclutamiento en linea (online) a través del internet. (Chiavenato .. ., 2007,
pags. 158, 162).

Son muchas las fuentes y los métodos de reclutamiento que existen para la
contratacion de personal y las mayorias de las empresas hacen uso de estos
métodos para suplir sus necesidades de personal, ya que esto le permite a la
empresa una disminucion en tiempo y costos de operacion en el reclutamiento de

su personal.

4.3.2.4.1. Fuentes Internas.

El reclutamiento interno se produce cuando surge la necesidad de cubrir un puesto
de trabajo y para ello la empresa acude a la promociéon de sus empleados

(movimientos verticales) o a los traslados de éstos (movimientos horizontales).

Son muchos los argumentos que se utilizan para defender el reclutamiento interno.
Uno de ellos es el nivel de conocimiento que el candidato ya tiene sobre la
organizaciéon y ésta sobre él. Este mutuo conocimiento da al proceso una mayor
validez y fiabilidad al reducirse los margenes de error. Otro argumento sefalado es

gue los empleados se sienten mas seguros y asocian sus intereses a largo plazo
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con los de la organizacion cuando ésta les ofrece a ellos, en primer lugar, las

oportunidades.

Ademas, la posibilidad de promocionarse internamente dentro de la organizacion
aumenta la motivacion, aprovecha las inversiones en formacion realizadas,
desarrolla un cierto grado de competencia interna y resulta mas barato que el
externo, ya que no son necesarios, entre otros, los gastos de publicidad .

Entre los inconvenientes de seguir una politica de promocion o traslado interno esta
el de la dificultad de encontrar, en la propia organizacion, a la persona con la
cualificacion requerida. Asimismo, puede dar lugar a luchas internas, generandose
conflictos y falta de cooperacién entre las personas (endogamia) y se evita que

personas con otros puntos de vista e ideas se incorporen a la organizacion.

Existen muchos métodos para anunciar internamente la oferta de puestos a cubrir
e identificar los candidatos potencialmente cualificados. Pueden utilizarse desde el
«boca a boca» hasta los archivos de personal, las listas de ascensos y el inventario
de habilidades; en definitiva, el sistema de informacion de recursos humanos de la

organizacion.

El «aviso en el tablén de anuncios» (anuncio de puestos de trabajo), como medio
de publicitar la oferta parece el medio mas recomendado dadas las ventajas que
presenta:

1. Da igualdad de oportunidades a todos los empleados.

2. Crea una mayor apertura en la organizacién, al dar la posibilidad de que todos
los empleados se enteren de los puestos ofertados.

3. Aumenta el conocimiento de los empleados sobre las caracteristicas del puesto
ofertado: nivel salarial, descripcion del puesto, procedimiento requerido para su
obtencién, etc.

4. Da la oportunidad a cada individuo de elegir por si mismo cual seré el lugar en

gue mejor «encaje» en la estructura de puestos de trabajo de la organizacion. Si
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bien las ofertas de puestos a cubrir suelen encontrarse en los tablones de anuncios,
también pueden comunicarse mediante otros medios, como los boletines de

empresa, las circulares o las reuniones. (Dolan R. V., 2007, pag. 112).

- Reclutamiento mixto
En la préactica, las empresas no hacen soélo reclutamiento interno o sélo
reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un reclutamiento interno
el individuo que se desplaza a la posicion vacante necesita que se cubra su posicion
actual. Si es sustituido por otro empleado, este otro desplazamiento produce, a su
vez, una vacante que necesita ser ocupada. Cuando se hace reclutamiento interno,
en algun punto de la organizacion surge siempre una plaza que debera ser llenada
mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele. Por otro lado, siempre
gue se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado se le tiene que ofrecer algin
desafio, oportunidad y horizonte bajo pena de que busque desafios y oportunidades

en otra organizacion que le parezca mejor.

El reclutamiento interno es una politica que las empresas implementan para ocupar
un puesto vacante dentro de la empresa, algunas veces lo hacen con la iniciativa
de buscar una mejor eficiencia en el individuo, ademas de eso sirve como incentivo
al mismo, el reclutamiento mixto se implementa como una politica fundamental en
la empresa, de esta forma da oportunidades a empleados que desarrollen sus

habilidades en algin puesto de gran importancia en la empresa.

4.3.2.4.2. Fuentes Externas.
Mediante el reclutamiento interno no siempre las organizaciones consiguen
suficientes candidatos cualificados o sus necesidades no se ajustan a lo existente.

En estos casos, la organizacion puede verse forzada al reclutamiento externo.
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Algunas de las ventajas del reclutamiento externo son:

1. La de traer gente con ideas nuevas, puntos de vista distintos y formas nuevas de
abordar los problemas internos de la organizacion.

2. Aprovechar las inversiones en formacion realizadas en otras empresas. A
menudo resulta mas economico y facil contratar un profesional ya formado o
cualificado, especialmente cuando la organizacién tiene una necesidad inmediata
de habilidades especificas. Como inconvenientes méas destacables se pueden

apuntar:

1. La duracion del reclutamiento externo suele ser alta, si bien varia en funcién del
nivel jerarquico del puesto que se pretenda cubrir.

2. Su coste suele ser elevado.

3. Puede ser menos seguro que el reclutamiento interno.

4. Puede originar frustracion entre el personal de la organizacion al ver que sus

expectativas de carrera son cortadas. (Dolan R. V., 2007, pag. 113).

Los reclutadores de personas siempre deben tener conocimiento del nivel de
eficiencia que tienen los empleados que laboran actualmente y asi ya una vez que
tienen el conocimiento del puesto vacante se puede realizar un consenso para
valorar si es necesario contratar una persona de fuente externa o se puede reclutar
de una fuente interna, esto va depender de la politica que implementa cada empresa

con respecto e esta area.

Al entrevistar al encargado del proceso de reclutamiento de la empresa Aalfs uno
S.A se conocio que los tipos de reclutamiento que emplea es el reclutamiento mixto,
ya que emplean tanto fuentes internas como externas de recursos humanos; siendo
este como una politica de incentivar al empleado dandole oportunidad de obtener
un puesto mejor remunerado, esto indica que la empresa aprovecha la experiencia
y los conocimientos que los trabajadores adquieren; de esta forma aportan al

cumplimiento de la mision y visién de la empresa.
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4.3.2.5. Procesos de Reclutamientos.

El reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo con la organizacion. En
muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento depende de una
decision de linea. En otras palabras, el departamento de reclutamiento no tiene
autoridad para efectuar ninguna actividad al respecto sin que el departamento en el
que se encuentre la vacante a ser ocupada haya tomado la decision
correspondiente. Como el reclutamiento es una funcion de staff sus medidas
dependen de una decision de linea, que se oficializa a través de una especie de
orden de servicio, generalmente denominada requisiciéon de empleo o requisicion
de personal. Se trata de un documento que debe ser llenado y firmado por la
persona responsable de cubrir alguna vacante en su departamento o division. Los
elementos involucrados en el documento dependen del grado de complejidad que
exista en el area de recursos humanos: cuanto mayor sea la complejidad, tanto
menor son los detalles que el responsable del departamento emisor debera llenar

en el documento. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 155).

El proceso de reclutamiento va de acuerdo a las politicas de cada area de recursos
humanos, en ciertas ocasiones se implementan todos los pasos ante planteado,
pero en algunos casos solo se llenan formularios de solicitud y alguna entrevista
con el supervisor y no se llevan a cabo todos los procesos, solo si es un puesto de
jerarquia de la empresa, la importancia que tiene la aplicacion de todos los
requisitos de reclutamiento es que ay poca posibilidad de equivocarse y asi cumplir

con los objetivos con que se implementa el mismo proceso.

Al aplicar la entrevista al encargado de recursos humanos nos describio como inicia
el proceso de reclutamiento de la empresa, el jefe del area para un comunicado de
la necesidad de llenar una vacante, se convoca al personal comunicando esta
vacante, si es una sola vacante se realiza el proceso internamente de lo contrario
se recluta externamente comunicado por medios de comunicacion como emisoras

radiales comunicados en carteles entre otros; la empresa cuenta con un banco de
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datos que le sirve como referencia se empleados que han laborado en la empresa
y que han sido eficientes el cual se recurre a este en caso de que la demanda al

puesto sea baja y se necesite ocupar de urgencia.

El proceso de reclutamiento esta ajustado a las politicas de la empresa, de alguna
forma busca como minimizar costos en el proceso, debido a que muchos empleados
nuevos abandonan la empresa por varios motivos los cuales entre los principales
tenemos la presion al trabajo, la no adaptacion exceptuando aquellos que ya tienen
experiencia en la empresa por que responden a la descripcion al analisis del puesto,
toda esta informacién obtenida de parte del encargado de recursos humanos se
concluye que la empresa establece bien el analisis del puesto para proceder a la
contratacion del personal siempre buscado que estos sean eficiente y generen

beneficios a la compafia.

Grafico#11
Documentos para la solicitud.

96% 95% 95%

”%lllﬁ??vvruliaia

& \p&o&@@e "R\"ﬁ’*“@\*‘c@"@&

\) O 'Qs' ‘@ N
g. I & o
¥ ¥ 5 03’({@ ra-& ‘q‘.‘ 5> ¥ go'ﬁ} &‘\ - _&\bio 0& 3‘&

& @ & o ¥

Qef'p {5@. 555@ -6’5& a‘,b @"é@ é«_@ & é\&&%&s@ ‘?@
o ({;&? ‘5:5'0 & 69 b

& (o @ W QEP Hsi Eno

&Y

Fuente propia a partir de encuestas aplicadas

68



Segun los resultados obtenidos por los empleados se conocieron que un 76% llevo
su curriculum completo a la hora de ser reclutado, ademés de eso se conocié que
el 64% presento titulos en el caso de los que no presentaron titulos de estudios
anteriores se identificO que es porque estan especializado en una operacion
especifica y que la empresa ya tiene conocimiento de su experiencia por haberla
adquirido en la ejecucion de sus labores anteriormente en la misma empresa; cdmo
podemos observar en la grafica que los documentos, como record de policia,
certificado de salud, cedula de identidad son requisitos fundamentales, un 96%
respondié que si presentaron dichos documentos en el caso del 4% es debido que
fueron contratados internamente en el caso de presentar tanto licencia de conducir
y licencia de portacion de armas es para puestos especifico solo si es de seguridad
0 es para conductor de vehiculos. No fue necesario presentar su curriculo completo,
segun la entrevista realizada al gerente de recursos humanos se conocio que se
solicitan todos estos documentos, pero varia segun el cargo que la empresa este
ofertando, en la guia de observacién se confirma que de 91 empleados encuestados
no presentan todos los documentos que muestra la grafica. Lo que refleja la gestion
de recursos humanos en cuanto a soportar las decisiones y formalizar la relacion

laboral de acuerdo a las politicas establecidas.

Grafico # 12
Recepcion de documentos
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Mediante la aplicacion de encuestas a los trabajadores de la empresa, se pudo
conocer que el 96% de, ellos considera que el encargado de recepcionar los
documentos del candidato es el responsable de recursos humanos, no asi un 4%
respondieron que el director general es el encargado; sin embargo el encargado del
proceso de aprovisionamiento es el que se encarga de recepcionar los documentos,
es lo que se conocio a través del jefe de recursos humanos y con respecto al 4%
los puede recepcionar el director general ya que este, es solo en casos de que sea
una persona de referencias en la misma empresa que se esté necesitando su
servicio de inmediato como el caso de algunas operaciones en las cuales pocos
empleados estan especializados, esto se comprueba en la guia de observacién y
se confirma que el encargado de recepcionar los documentos es el encargado de
reclutamiento, este analiza si cumplen con los requerimientos de la empresa y de

ahi realiza el proceso de seleccion.

4.3.3. Seleccion.

La seleccion de personal forma parte del proceso de integracion de recursos
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccién
de recursos humanos deben ser considerados como dos fases de un mismo
proceso: el ingreso de recursos humanos a la organizacion. Si el reclutamiento es
una actividad de divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la entrada y, por
lo tanto, una actividad positiva de invitacion, la selecciébn es una actividad de
oposicion, de eleccién, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada y,
por lo tanto, de restringirla.

Mientras en la tarea de reclutamiento se trata de atraer con selectividad, a través de
varias técnicas de comunicacion, a los candidatos que posean los requerimientos
minimos del puesto vacante, en la seleccion, la tarea basica es escoger, entre los
candidatos reclutados aquellos que tengan mas probabilidades de adecuarse
apuesto y desempafarlo bien. Asi, el objetivo basico del reclutamiento es abastecer

al proceso de seleccion de su materia prima: los candidatos. El objetivo basico de
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la seleccidbn es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para las

necesidades de la organizacion. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 169).

La seleccion es la etapa en que se define el proceso de toda la contratacion, ya que
en ella se complementa el proceso de reclutamiento es una tarea muy dificil porque
se lleva a cabo el proceso de posesion, basandose de un gran numero de acciones
que permiten que el proceso se desarrolle con eficiencia, ya que el area de recurso
humano es una area que alimenta de recursos a las demas areas, estos recursos

deben ser eficiente y capaces de llenar la necesidad del area a la cual los requiere.

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 seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. Asi la seleccién busca solucionar
dos problemas basicos:

a) Adecuacion de la persona al trabajo.

b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. (Chiavenato .. I., 2007, pag.

169).

La seleccion es el proceso en donde el gerente de recursos humanos por medio de
las diferentes estrategias, es capaz de seleccionar un recurso que sea eficiente para
desempeniar la labor por la cual le han asignado, también se debe valorar la

eficiencia y actitud del mismo.

4.3.3.2. Importancia.

Es importante porque es la mejor forma que tienen las organizaciones de
asegurarse de que estan tomando las decisiones adecuadas, en lo que respecta a

cuestiones sobre igualdad de empleo, es que sus gerentes de recursos humanos
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estén al corriente de los avances normativos e implanten politicas y practicas de

recursos humanos justas y no discriminatorias.

Las organizaciones consiguen candidatos cualificados utilizando instrumentos de
seleccion validos. Dentro de este parametro, pueden mejorar sus decisiones
identificando y utilizando los predictores que estén mas relacionados con el puesto
de trabajo. Todo ello deberia hacerse dentro de un esquema de costes y beneficios,
a fin de asegurarse de que, en caso de que haya dos predictores relacionados
igualmente con el puesto de trabajo, se utilice el de menor coste. Otra forma de
aumentar la eficacia de las decisiones sobre seleccién y ubicacion en la empresa
es orientar y socializar de forma efectiva a los empleados, ya que esto puede ayudar
a reducir la rotacion de personal u otro tipo de comportamientos negativos. La mayor
parte de la gente no conoce los valores, normas, actitudes y conductas que la

organizacion espera de sus miembros.

La orientacion consiste, en esencia, en proporcionar al sujeto la informaciéon que
necesita para adaptarse a la organizacion. La mayoria de las organizaciones utilizan
muchos métodos en su esfuerzo por socializar a los empleados nuevos e incluso a

los que ya tiene. (Dolan R. V., 2007, pag. 158).

Es importante ya que se fundamenta en un contrato todo lo expuesto en los
procesos iniciales del reclutamiento, el encargado de recursos humanos debe
informar al individuo las cualidades del puesto asi como también brindar informacion

gue se pretende que llene en determinado puesto.

4.3.3.3. Laseleccion como proceso de comparacion.

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado los
requisitos del puesto vacante (son los requisitos que exige el puesto a quien lo
desemperie) y, por otro lado, el perfil de las caracteristicas de los candidatos

presentados. La primera variable la proporciona la descripcion y el andlisis de
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puestos, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicacién de las
técnicas de seleccion. La primera variable se denominara la variable x, y la segunda,

la variable y.

Cuando x es mayor que, y se dice que el candidato no satisface las condiciones
ideales para ocupar determinado puesto, por lo tanto se le rechaza. Cuando x y y
son iguales, se dice que el candidato reune las condiciones, por lo tanto se le
emplea. Cuando la variable y es mayor que X, el candidato reune mas
caracteristicas de las exigidas para el puesto, por lo que resulta sobre calificado
para éste. En realidad esa comparaciébn no se concentra sélo en el punto de
igualdad entre las variables, sino en un determinado nivel de aceptacion, alrededor
del punto ideal se admite cierta flexibilidad en mayor o menor medida. Esto equivale
a los limites de tolerancia en los procesos de control de calidad. Esta comparacion
exige que la descripcion y el analisis de puestos se transformen en una ficha
profeciografica o ficha de especificaciones, a partir de la cual se pueda estructurar

con mayor rigor el proceso de seleccion. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 171).

El proceso de seleccion muestra dos vias por las cuales se convierte en un proceso
de comparacion, la primera es el andlisis de las cualidades del puesto y por ende

también y por fin de las caracteristicas del candidato.

Tomando en cuenta este proceso se conocié que el que toma la decision de
contratar es el jefe del &rea, ya que este conoce todas las caracteristicas del puesto
gue se ocupara por el candidato, el encargado de reclutamiento de presenta varios
candidatos a de los que cumplen con los requisitos el jefe del area se encarga de

realizar la preseleccion de acuerdo a la informacion obtenida.

Segun la entrevista realizada al encargado de recursos humanos de la empresa se
conocié que se contrata a la persona segun las caracteristicas del cargo, algunos
cargos necesitan bastante experiencia y que el individuo tenga la habilidad de

adaptarse en el menor tiempo posible. La empresa fundamente bien la relacion del
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puesto con el personal indicando que la eficiencia el cada empleado es un pilar muy

importante para la ejecucion de los ejercicios de la empresa.

4.3.3.4. La seleccion como proceso de decision y eleccion.

Una vez realizada la comparacion entre los requisitos que exige el puesto y los
ofrecidos por los candidatos, puede ocurrir que varios de los candidatos tengan
requisitos aproximadamente equivalentes para ser propuestos al departamento que

los solicité para la ocupacion del puesto vacante.

El departamento de seleccion (staff) no puede imponer al departamento solicitante
gue acepte a los candidatos aprobados en el proceso de comparacion. Lo unico que
puede hacer es proporcionar una asesoria especializada, con la aplicacion de
técnicas de seleccion para recomendar a los candidatos que juzgue mas adecuados
para ocupar el puesto. La decision final de aceptacion o rechazo de los candidatos
es siempre responsabilidad del departamento solicitante. Asi, la seleccion es
siempre responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcion de staff (prestacion de los
servicios del departamento especializado). (Chiavenato .. |., 2007, pag. 171).

Es importante notar que el area solicitante juega un papel muy importante en esta
parte del proceso debido a que es el que conoce las necesidades a las que va a

responder el individuo contratado.

Tomando en cuenta este proceso se conocié que el que toma la decision de
contratar es el jefe del area, ya que este conoce todas las caracteristicas del puesto
gue se ocupara por el candidato, el encargado de reclutamiento de presenta varios
candidatos a de los que cumplen con los requisitos el jefe del area se encarga de

realizar la preseleccion de acuerdo a la informacion obtenida.

4.3.3.4.1. Modelos de comportamiento.

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

comportamiento:
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a) Modelos de colocacion.

Cuando no se incluye la 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 sufrir rechazo alguno.

La aplicacién de este modelo es esencial en todas las empresas, ya que de
cualquier modo queda una vacante de algun empleado que se retira, la vacante sera
ocupada inmediatamente, la empresa tiene unos planes de induccion especiales
para estos casos, ya que ademas de la general se atribuye una capacitacion

especifica del puesto que se observara.

b) Modelos 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: aprobaciéon o
rechazo. Si se rechaza, queda eliminado del proceso, ya que hay varios candidatos

para una sola vacante.

Este proceso es importante porque cuando la demanda es mayor que la oferta, el
candidato que se contratara sera mas eficiente porque selecciono con el debido
proceso de seleccidn y presentacion, de cada individuo.

c) Modelos de clasificacion.

Este es un enfoque més amplio y situacional, en el que existen varios candidatos

para cada vacante y varias vacantes para cada candidato.

Cada candidato se compara con los requisitos que exige cada uno de los puestos
gue se pretenden llenar. Para el candidato hay entonces dos opciones por puesto:

ser aprobado o ser rechazado. Si es rechazado, se le compara con los requisitos
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gue exigen los demas puestos a llenar, hasta agotar posibilidades de las vacantes,

por ello se le denomina modelo de clasificacion. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 172).

Este modelo permite una mejor clasificacion del candidato para llenar una vacante,
los modelos son utilizados de acuerdo al tipo de acciones y situaciones que se

pretenden.

d) Modelo del valor agregado.

Modelo de valor agregado. Este modelo va mas alla de la simple comparacién con
el puesto que serd ocupado y se enfoca en el abastecimiento y la provision 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
organizacion. Si las competencias individuales que ofrece interesan a la
organizacién, el candidato es aceptado. De lo contrario, se le rechaza. La idea
basica es incrementar el portafolio de competencias de la organizacion, de modo

que garanticen su competitividad. (Chiavenato .. I., 2007, pag. 178).

Este modelo encierra la competitividad de las empresas por obtener recursos
eficientes, en este ambito las empresas ofrecen politicas de atraccion a los
empleados, estos deben tener previo conocimiento de la agilidad del individuo para
atraerlo hacia la empresa.

e) Individuales requeridas.

“Son las habilidades y competencias que la organizacién exige del candidato para

ocupar determinada posicion.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 149).

Estas individuales son la implementacion de estrategias que un individuo debe
presentar para el bienestar de la empresa, ademas de sus labores pretende hacer

otra actividad con el fin de superacion y bienestar de la compaifiia.
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De acuerdo a los modelos de seleccién que se aplican en la empresa son los
siguientes modelos de clasificacion, seleccion y valor agregado. Los modelos de
clasificacion son importante porque la empresa define bien la persona que ocupara

dicho cargo.

4.3.3.5. Proceso de la seleccion de personal.

Este proceso funciona como si se compusiera de varias etapas o fases consecutivas
por las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean las técnicas méas
sencillas y econémicas, por lo que se dejan las técnicas mas caras y sofisticadas
para el final. Generalmente se aplican mas de una técnica de seleccion, las
opciones son muchas y varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto

vacante. (Chiavenato .. .., 2011, pag. 189).

El proceso de seleccion de personal implementa las alternativas que se pueden
emplear para contratar un recurso humano, el gerente identifica la capacidad del

individuo ademas de eso la disponibilidad del mismo.

Segun la entrevista realizado al encargado de recursos humanos se conocié que la
empresa realiza los pasos de seleccion siguiente: Recepcion preliminar de
solicitudes, entrevistas preliminar, administracion de examenes, entrevista de
seleccion, verificacion de referencias, entrevista con el supervisor, descripcion
realista del puesto, decisién de contratar realimentacion del proceso de seleccion,
esto indica un factor muy importante para la empresa ya que tiene bien definidos los
pasos para la seleccién del personal y de esta forma la empresa lleva a cabo un

buen proceso de aprovisionamiento, para captar el recurso idoneo.

4.3.3.5.1. Recepcion preliminar de solicitudes.

“El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: la organizacion elige a sus
empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. La seleccion

se inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal, o con la recepcién
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de una solicitud de empleo. El candidato empieza a formarse una opinion de la
organizacion a partir de ese momento. Muchos candidatos valiosos pueden sentirse
desalentados si no se les atiende de manera adecuada desde el principio. Durante
la entrevista preliminar puede iniciarse el proceso de obtener informacion sobre el

candidato, asi como una evaluacion preliminar, que suele ser informal.

A continuacion, el candidato entrega una solicitud completa de trabajo, la cual se le
ha proporcionado durante la entrevista preliminar, o que ha obtenido de la pagina
web de la empresa. Los siguientes pasos de seleccion consisten en gran medida en
la verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi como de los recabados
durante la entrevista.” (Davis .. B., 2008, pag. 202).

La recepcion preliminar de solicitudes se lleva a cabo una vez realizada la
planeacién, estando seguro de que tipo de personal se requiere el encargado de
recursos humanos debe verificar los datos personales que el demandante presenta,
identificando si cumple con los requisitos formales que se requieren; una buena
verificacion de los requisitos que el individuo presenta es una fuente que lleva a
contratar la persona correcta acorde al puesto ofertado. En muchas empresas
elaboran un calendario de recepciéon de documentos iniciando desde el dia que
publican el puesto vacante, ya una vez que tienen los demandantes tienen un dia
para verificar si los documentos presentados cumplen los requisitos en seguida se

eligen la mayoria para el debido proceso de contratacion.

4.3.3.5.2. Administracién de Examenes.

Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los
aspirantes y los requisitos del puesto. Algunas de estas pruebas consisten en

examenes psicologicos; otras son ejercicios que simulan las condiciones de trabajo.

Por ejemplo, es comun aplicarle a un aspirante que busca un puesto de contador

general un examen de aptitud y precision matematica, en tanto que a un aspirante
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a conductor de un vehiculo pesado se le puede poner al volante de un camion de la
compafiia en un dia de trafico denso. Como es evidente, la habilidad matematica de
un conductor o la rapidez de los reflejos de un contador en muy pocas ocasiones

tendran genuina relevancia para sus puestos respectivos.

Los puestos de nivel gerencial se emplean diversos exdmenes, por lo general se
pretende evaluar las respuestas del individuo ante las condiciones reales de trabajo.
En estos casos, el candidato desempefa varias funciones del puesto, y un comité
de evaluaciones asigna —en forma individual— una puntuacion determinada a cada
funcion. Al final del proceso se computan los resultados, se obtienen los promedios
y se asigna a cada candidato una puntuacion final.

Es necesario agregar que el procedimiento resulta costoso, y solo es aplicable en

determinadas circunstancias. (Davis .. B., 2008, pag. 202).

Los diferentes exdmenes que se le aplican a toda persona que aspira a un puesto
es de acuerdo al puesto que se le esta ofreciendo, existen muchos examenes que
se le aplican aunque los examenes de actitud y psicoldgicos se aplican en general,
ya que son formas generales de detectar problemas que pueden provocar
deficiencia a la hora del ejercicio.

4.3.3.5.2.1. Tipos de pruebas.

Las pruebas psicologicas tradicionales permiten determinar la capacidad béasica del
individuo respecto a diversas actividades, pero con frecuencia las pruebas no
ofrecen garantias de ser validas. La validez de una prueba de inteligencia significa
gue las puntuaciones obtenidas mantienen una relaciébn importante con el
desemperfio de una funcién, o con otro aspecto relevante. Entre mas alta sea la
correlacion entre los resultados y el desempefio, mas efectiva sera la prueba como
instrumento de seleccion. Cuando la puntuacion y el desempefio real no se
relacionan, la prueba no es valida, y por tanto no debe emplearse para fines de

seleccién de personal.
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Para demostrar la validez de una prueba pueden emplearse dos enfoques: el de
demostracion practica, y el racional. El enfoque de demostracidn practica se basa
en el grado de validez de las predicciones que la prueba permite establecer. El
enfoque racional se fundamenta en el contenido y el desarrollo de la prueba. Por lo
general, suele preferirse el enfoque de demostracion practica, porque elimina
muchos elementos subjetivos. ElI enfoque racional se emplea cuando la
demostracion practica no se puede aplicar, en casos en que el nimero insuficiente

de sujetos examinados impide la validacion estadistica.

Ademas de vélidas, las pruebas deben ser confiables. Por confiable, se entiende
que la prueba tenga la caracteristica de que cada vez que se aplique al mismo
individuo se obtengan resultados similares. Por ejemplo, una prueba de destreza
suministrada a un obrero de una linea de montaje debe arrojar una puntuacion
similar cada vez que se administre. Si los resultados varian mucho, porque las
puntuaciones altas dependen del azar, la prueba no es confiable y, por lo tanto,

carecen de validez. (Werther .., 2008, pag. 204).

Tipos de pruebas psicoldgicas

Existe gran variedad de pruebas a disposicion del experto en relaciones
industriales. No obstante, cada tipo se emplea sélo en determinada area, porque la
utilidad de cada una es limitada.

El propdsito exacto de una prueba, su disefio, las instrucciones para suministrarla y
sus aplicaciones se especifican en el manual que acompafa a cada una, el cual
debe consultarse antes de aplicarla. EI manual debe incluir instrucciones sobre el
grado de confiabilidad de la prueba y los resultados obtenidos por el disefiador

original.
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En la actualidad existen muchas pruebas validas, que se han corroborado en
poblaciones (grupos de personas) amplias. Pese a esto, cada departamento de
recursos humanos debe llevar a cabo sus propios estudios de verificacion para

cerciorarse de que determinada prueba es valida para los fines que se persiguen.

Métodos de examinacion: precauciones

Existe una amplia gama de examenes psicolégicos para apoyar el proceso de
seleccion, pero es importante tener en cuenta que cada examen tiene utilidad
limitada y no puede considerarse un instrumento universal. El propdsito especifico
de cada examen, su disefo, las instrucciones para administrarlo y sus aplicaciones
se registran en el manual que suele acompafar a todo paquete de pruebas y
examenes psicolégicos. Antes de administrar cualquier prueba es necesario

consultar el instructivo y comprenderlo a cabalidad.

El manual de cada examen proporciona también informacién sobre la confiabilidad
y los resultados de los trabajos de validacion realizados por la persona o el equipo
que originalmente lo disefi6. En la actualidad, muchas pruebas psicoldgicas se han
validado en poblaciones grandes, pero no en todos los casos los especialistas

pueden asegurar que determinado examen es valido para un fin especifico.

Cada tipo de prueba postula un objetivo diferente. Las pruebas psicolégicas,
basadas en la personalidad, se cuentan entre las menos confiables, porque la
relacion entre personalidad y desempefio suele ser vaga y subjetiva. Las pruebas
de conocimientos son mas confiables, pues determinan la informacion que posee el

candidato.

Las pruebas de desempeiio miden la habilidad de los candidatos para ejecutar
ciertas funciones de su puesto. Con frecuencia, la validez de la prueba depende de

gue el puesto incluya la funcién desempefiada.
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Las pruebas de respuesta grafica miden las respuestas fisiologicas a determinados
estimulos. La prueba del poligrafo o “detector de mentiras” es la mas comun. Por
razones éticas, su uso es casi inexistente en el &mbito latinoamericano, donde el

rechazo cultural de este tipo de prueba es considerable.

Las pruebas de caracter médico, por ultimo, determinan con razonable precision el
estado de salud del candidato y permiten identificar caracteristicas que pueden
hacerlo recomendable para ciertos puestos o que lo descalifican para otros. Un
individuo que consuma drogas, por ejemplo, no debe ser seleccionado para manejar
un autobus escolar; lo mismo puede ser cierto en el caso de una persona afectada
por episodios epilépticos, a quien no se le podrian confiar la conduccion de un
vehiculo. (Davis., 2008, pag. 204).

Ademas de explorar a fondo ciertas pruebas que se proponga utilizar, el especialista
en administracion de capital humano toma en cuenta que no siempre podra aplicar
todas las pruebas deseables. Incluso en los casos en gque tedricamente cabe la
posibilidad de comprar una prueba necesaria, o desarrollarla en la organizacion, es
posible que el costo no justifique la inversién. Esta situacion puede ocurrir en
muchos puestos de nivel profesional. Si el departamento de recursos humanos de
una fabrica de instrumentos mecéanicos debe contratar los servicios de un médico,
por ejemplo, en teoria es factible desarrollar una prueba idénea para la seleccion y
contrataciéon de un profesional de la medicina, pero el esfuerzo resultaria muy

costoso en la préactica, y so6lo se aplicaria a una persona.

Incluso cuando se cuenta con una serie completa de pruebas y resulta evidente la
conveniencia de aplicarlas a los solicitantes de un puesto, es importante mantener
una actitud flexible. No es necesario que se siga siempre un orden inflexible en su
aplicacién. Tampoco es indispensable que se apliquen a alguien que no llena los

requisitos para el puesto.
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Las pruebas de idoneidad que se emplean en el proceso de seleccion soélo
constituyen una de las varias técnicas empleadas. Su uso se limita a la medicion de
factores que se pueden examinar y comprobar. Existen otros aspectos no
mensurables que pueden tener la misma importancia. En el caso de un cajero, por
ejemplo, una prueba de aptitud numérica y de concentracion puede informar sobre
varios aspectos mensurables de su personalidad. Su trato con el publico, asi como
su puntualidad y honestidad, resultan igualmente importantes, pero estos factores
—tanto 0 mas importantes— no son susceptibles de medirse con la misma

precision. (Davis., 2008, pag. 205).

Las pruebas aplicadas a la hora de la seleccion son muy importantes porque permite
la buena eleccidn de personal, cabe destacar que para cada puesto se aplica un
tipo de prueba, existen muchos puestos que se requiere aplicar todas las pruebas
porque el nivel de responsabilidad lo requiere, a todas esta pruebas realizadas en
la empresa las complementan los examenes médicos que el individuo presenta para
mostrar el estado en que se encuentra y la disponibilidad para desarrollar las

actividades que se le asignen.

Grafico#13
pruebas en el proceso de seleccion

7104 Th%

msl Hno
Fuente: propia a parrtir de encuestas aplicadas
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De acuerdo, a las pruebas que realizan en el proceso de seleccidén en la empresa
Aalfs uno, el 62% de los encuestados dicen que la empresa les realizan pruebas
de conocimiento y un 38% dijo que no, un 64% dijeron que incluyen pruebas de
desemperio, el 29% que se realizan pruebas psicolégicas, un 24% que incluyen
pruebas de respuestas graficas, sobresalen también pruebas de habilidades con un
56% y por ultimo se realizan pruebas médicas con un 9% de los encuestados.

Algo muy importante que se conocié es que en la entrevista que se le realizo al
encargado de recursos humanos se notificé que pruebas médicas no se realizan,
ya que estas son un conjunto de examen generales de enfermedades tantos como
epidemias o enfermedades contagiosas. Segun lo que se pudo observar en la guia
que se aplicd se identificO que las personas consideran pruebas médicas a los
examenes que se realizan a la hora de solicitar un certificado de salud, la empresa
este certificado no lo toma como de gran referencia ya que en la mayoria estos no
son confiables, con el resultado acerca de esta pregunta se identifica que la
empresa aplica todas las pruebas necesaria a la hora de la seleccion por lo tanto el
individuo contratado respondera a la necesidad del puesto que se le ofrece y de
esta forma sera de gran beneficio a la empresa porque aporta a la mejora continua
que es una politica de la misma. Sin embargo es importante exigir el certificado de
salud, ya que esta prueba evitaria a la empresa ingresar personal enfermo que va

contagiar a los demas y se ahorren gastos por subsidios.

4.3.3.5.3. Entrevista de seleccién.

La entrevista sigue siendo uno de los métodos mas utilizados para obtener
informacion. No obstante, si bien parece ser un buen procedimiento para recabar
informacion factual sobre los antecedentes, no es particularmente buena para hacer
una evaluacion, ya que es demasiado subjetiva. Sin embargo, las empresas siguen

utilizando la entrevista, tanto para recabar datos como para tomar decisiones.
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Hay varias razones para la insistencia por parte de los profesionales de los recursos
humanos y de otros gerentes en utilizar las entrevistas a pesar de sus problemas

inherentes:

1) Quieren tener una «impresion» personal del candidato;
2) Quieren tener la oportunidad de «vender» el puesto de trabajo (E incluso la
organizacion);

3) Quieren tener la oportunidad de enfrentarse a las preguntas del candidato.
Muchos gerentes tienen una fe ciega en este método. Ya que la entrevista se utiliza
con tanta frecuencia, es importante estudiarla con mayor profundidad y ver como
puede utilizarse de forma mas fiable y en un contexto de relacién con el puesto de
trabajo. (Dolan R. V., 2007, pag. 147).

La entrevista es importante en dos momentos del proceso de seleccion: al principio
y al final. La forma en que se lleve a cabo la entrevista depende del tipo de puesto
gue se vaya a cubrir. En el caso de puestos de trabajo de gerencia y directivos de
nivel medio y superior, los interesados suelen enviar su curriculo a la organizacion
(por correo o a través de una agencia de colocacién o una firma de busqueda de
empleo). Si la organizacién quiere recabar mas informacion sobre el candidato,
llevard a cabo una entrevista inicial con ellos. En los puestos de gerencia de nivel
inferior y en los de no gerencia, la gente suele ver el anuncio de oferta de empleo
en un periddico o en el tabléon de anuncios de la organizacion, pasando a rellenar
un formulario de solicitud. A continuacion, puede que se lleve a cabo una entrevista
inicial. Con frecuencia, son varias las personas que entrevistan a un candidato,
especialmente cuando se trata de puestos de gerencia o directivos de nivel medio
y superior. A menudo, se realizan preguntas para obtener informacion en

profundidad sobre la motivacion, actitudes y experiencia del candidato.

El fin de estas entrevistas es realizar una evaluacion, y no solo recoger informacion.
Incluso la entrevista inicial tiene un aspecto de evaluacion, ya que en esta fase

puede tomarse una decision sobre el rechazo o aceptacion del candidato. Por tanto,
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en ambos momentos del proceso la entrevista es importante. (Dolan R. V., 2007,
pag. 147).

La entrevista de trabajo es un factor muy importante que se aplica en todas las
empresas, aungque este método no es muy aceptable para los actores del libro
siempre es un factor muy importante que permite la eleccion correcta de un recurso
humano, este método aplica varias estrategias que el encargado del proceso debe
aplicarla. como a la hora de la aplicacion se debe tomar en cuenta la firmeza del
entrevistador y la forma de captar gestos que me den informacion mas alla de lo

que se le pide en la interrogante.

100

& no

La entrevesita de seleccidn se realiza cuando los aspirantes son pocos y se les
puede aplicar este proceso ya que es el mas lento, en la empresa textilera Aalfs
uno, la entrevista es la mas comun , esto se demuestra con que el total de personas
que afirmaron que su proceso de seleccién se dio luego de una entrevista con 94%

de la afirmacion de los colaboradores.

Segun lo que se conocid a través de la entrevista al encargado de recursos
humanos dijo que la entrevista de seleccién es algo vital que la empresa emplea,
se aplican diferentes tipos de entrevistas, cada una depende del puesto que el

B ——————
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empleado vaya a ocupar; todo esto lo pudimos confirmar con la guia de observacion

que se aplico, es muy importante esta parte del proceso, ya que las entrevistas son

determinante para la decision de contratar.

4.3.3.5.3.1. Proceso de la entrevista.

Este proceso presenta las cinco etapas de una entrevista comun: preparacion del

entrevistador, creacion de un ambiente de confianza o empatia, intercambio de

informacion, terminacion y evaluacion.

Preparacion del entrevistador. El entrevistador debe prepararse antes de
comenzar la entrevista. Esta preparacion requiere que se elaboren preguntas
especificas de antemano. Las respuestas que se den a estas preguntas
indicaran la idoneidad del candidato. Al mismo tiempo, el entrevistador debe

considerar las preguntas que tal vez le haré el solicitante.

Como una de las metas del entrevistador es convencer a los candidatos idoneos
de que acepten las ofertas de la empresa, los entrevistadores necesitan estar en
posicion de explicar las caracteristicas y responsabilidades del puesto, los
niveles de desemperio, el salario, las prestaciones y otros puntos de interés. En
la figura 7-8 se presenta una lista de las preguntas que suelen hacerse a
solicitantes de puestos comunes. Como puede verse, estas preguntas tienen el
objetivo de proporcionar al entrevistador informacion respecto a intereses,
actitudes y antecedentes del solicitante. De acuerdo con el tipo de puesto se

afladen preguntas especificas.

Es importante tener en cuenta que se deben evitar temas ajenos a la mera
entrevista profesional. Por ejemplo, la afiliacion religiosa del candidato, o sus
preferencias politicas, que son elementos que sélo en casos extraordinarios

podrian interferir con el desempefio normal.
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Creaciéon de empatia. La labor de crear un ambiente de aceptacion reciproca
corresponde al entrevistador, quien tiene la obligacion de representar a su
organizacion y dejar en los candidatos —incluso en quienes no sean
contratados— una imagen humana y amistosa. El entrevistador puede iniciar
con preguntas sencillas, como: “; Tuvo dificultades para llegar a la empresa?”.
Un entrevistador profesional evita las interrupciones telefonicas (incluyendo las
llamadas a su teléfono celular). Los documentos ajenos a la entrevista no deben
aparecer sobre la mesa. En general, el entrevistador recuerda que su actitud
trasluce aprobacion o rechazo; apruebe con la cabeza, mantenga una actitud
descansada, poco tensa, sonria al saludar y también al despedir al candidato.
(Davis., 2008, pag. 210).

En diferentes empresas existe una persona especializada para la aplicacion de
la entrevista, ya este debe presentar aspectos de confianza con el entrevistado,
obteniendo de esta forma una respuesta muy acertada de lo que se requiere

conocer del individuo.

Intercambio de informacion. El proceso de una entrevista de seleccion se basa
en una conversacion con el candidato. Con el fin de ayudar a crear un ambiente
de confianza y adquirir informacién sobre el solicitante, algunos entrevistadores
inician el proceso pidiendo al candidato que comente si tiene preguntas. Esta
técnica establece una comunicacidbn en dos sentidos, y permite que el
entrevistador empiece a evaluar al candidato con base en las preguntas que este
altimo haya formulado. En general, el entrevistador procura formular sus
preguntas de manera que le permitan adquirir el maximo de informacién. Es

preferible evitar las preguntas demasiado vagas o abiertas.

Por ejemplo, si se le pregunta a un solicitante de trabajo si le gusta trabajar duro,
no se le dejan muchas opciones. Por el contrario, si se le hace una pregunta
como: “; En qué forma estructurd usted la campafa de ventas de su compafia

durante el ano pasado?”, el panorama se torna por completo diferente.
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Finalizacion. Cuando el entrevistador considera que va acercandose al punto
en que ha completado su lista de preguntas y expira el tiempo planeado para la
entrevista, llega el momento de concluir la sesion. Puede preguntarse al

candidato, por ejemplo: “; Tiene usted algun comentario o una pregunta final?”.

A continuacion, el entrevistador puede resumir los siguientes pasos del proceso,
que tal vez consistan en esperar a que la empresa se comunique por teléfono
con el solicitante, o que éste concierte una nueva cita. Independientemente de
la opinion que se haya formado el entrevistador sobre la idoneidad del candidato,
en este punto no es conveniente indicarle qué perspectivas tiene de obtener el
puesto. Los siguientes candidatos pueden causar una impresion mejor o peor, y
los otros pasos del proceso de seleccién podrian modificar por completo la
evaluacion global del candidato.

Evaluacion. Después de que concluya la conversacion, el entrevistador registra
las respuestas especificas y sus impresiones generales respecto al candidato.
Un formulario de verificacion de entrevistas. Este se utiliza después de la
evaluacion que efectla el entrevistador. El empleo de esta lista mejora en forma
considerable el uso de la entrevista como técnica para la seleccion de personal.
Como muestra el formulario, incluso de una entrevista muy breve puede

obtenerse considerable informacion. (Davis., 2008, pags. 210,211).

La entrevista debe considerarse la clave para recabar la informacion correcta
gue responda a las expectativas planteadas en cada interrogante, el primer paso
es la preparacion de las interrogante en donde estas deben estar formulado de
acuerdo al puesto que se esta ofertando, el entrevistador debe presentar una
imagen agradable y atractiva ante el individuo de tal manera que este se sienta
sin presion y de esta forma buscar como responda con la mayor veracidad

posible, la informacion que se pretende conocer del entrevistado debe tener su
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inicio a la hora de formar las interrogantes para evitar preguntar algo erréneo

que tienda a desviar la idea principal de la entrevista.

4.3.3.5.3.2. Ventajas y desventajas de la entrevista.

Como desventajas podemos calificar los problemas habituales en las entrevistas;
que suelen encontrarse los entrevistadores. Tienen que ver con la entrevista como
procedimiento para obtener informacion, asi como con la evaluacion de dicha

informacion:

» Los gerentes (como entrevistadores) no buscan informacién del candidato sobre
todas las dimensiones importantes que resultan necesarias para rendir
adecuadamente en el puesto de trabajo (o para satisfacer otros criterios). A menudo,
no cuentan con una descripcion completa del puesto de trabajo que va a cubrirse,
0 unos criterios exactos de sus exigencias fundamentales y no conocen las
condiciones bajo las cuales se llevara a cabo el trabajo.

» Especialmente cuando existen varios entrevistadores, los gerentes se repiten en
algunas preguntas relacionadas con el puesto de trabajo y se olvidan
completamente de otras. De hecho, puede suceder que un candidato no haya
pasado por cuatro entrevistas, sino que haya realizado la misma entrevista cuatro
veces.

 Puede que los gerentes elaboren juicios «precipitados» en los primeros momentos
de la entrevista.

En consecuencia, impiden la posibilidad de obtener otras informaciones que puedan
ser utiles.

En las investigaciones realizadas se ha hallado que la mayoria de los
entrevistadores toman una decision en los cuatro o cinco primeros minutos de la
entrevista. En el resto de la entrevista se dedican a buscar indicios o pistas para

Sostener las impresiones que se han formado en la fase inicial de la misma.
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* Los gerentes permiten que un rasgo o un atributo relacionado con el puesto influya
en su evaluacion de las demas cualidades del candidato.

Este proceso, denominado efecto halo, se produce cuando el entrevistador elabora
un juicio sobre la capacidad absoluta de rendimiento en el puesto de un candidato

sobre la base de una sola caracteristica, como lo bien que viste o habla el candidato.

El efecto halo puede llevar al entrevistador a hacer elecciones malas o
discriminatorias; asimismo, puede afectar a las elecciones que haga el candidato al
puesto: el entrevistador se convierte en simbolo de la empresa y, por tanto,

representa una muestra de un solo tipo.

Ventajas de la entrevista.

Las ventajas radican en la Superaciéon de los posibles problemas de la entrevista,
Hay varias formas de superar los problemas anteriores. Los métodos que indicamos
a continuacion son fundamentalmente formas de aumentar la validez y la fiabilidad
de la entrevista (aumentar su relaciéon con el puesto de trabajo, el ambito de
capacidades medidas y la consistencia y objetividad de la informacion recogida).
(Dolan R. V., 2007, pag. 149).

» Recabar solamente la informacion relacionada con el puesto de trabajo. Es decir,
utilizar como predictor del rendimiento futuro solamente la informacion obtenida a
partir de preguntas que tengan relacion con el puesto de trabajo. Esto requiere la
realizacion de un andlisis de los puestos de trabajo que se vayan a cubrir y, si es

posible, validar los predictores a utilizar.

Si se estructura la entrevista y se emplean varios entrevistadores puede aumentarse
la vinculacion de ésta al puesto de trabajo. Este procedimiento aumenta la validez,

en parte mediante el aumento de la fiabilidad de los resultados de la entrevista.

+ Utilizar el comportamiento pasado para predecir el comportamiento futuro.

Esencialmente, hay que concentrarse en obtener informacion sobre la forma en que
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el candidato se ha comportado en su trabajo en el pasado. Esta informacion sobre
antecedentes puede obtenerse comodamente en la entrevista inicial. Sera mas util
conseguir ejemplos concretos de experiencias relacionadas con el rendimiento, asi

como los acontecimientos que acompafaron dichas experiencias.

» Coordinar la entrevista inicial con las entrevistas sucesivas y con los otros
procedimientos de recogida de informacion. La informacién relacionada con el
puesto de trabajo debera combinarse de forma objetiva y sistematica. La
coordinacion y combinacion sistematica de informacién puede ayudar a reducir la
posibilidad de que se tomen decisiones rapidas, de que se produzcan sesgos y se
empleen estereotipos en la seleccidn; esto es también lo que se pretende lograr en
el paso final. (Dolan R. V., 2007, pag. 149).

Grafico# 15
Encargado de realizar la entrevista

100%
o Ay
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Responsable de recursos Director general
humanos.

Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas

Como todo proceso de seleccion tiene sus ventajas y desventajas la entrevista es
un instrumento que también tiene deficiencia, segun consideraciones en ciertos
casos no es recomendable tener el mismo cuestionario cuando se van a entrevistar
varias personas, si es en la misma area que se aplicaran las entrevistas a todos los
participantes, cuando se da esto el entrevistador debe plantear al menos unos tres
modelos para variar las respuestas aunque debe tener una pregunta que los

generalice de acuerdo al puesto.
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Segun la encuesta aplicada la entrevista la realiza el encargado de recursos
humanos, un 92% por ciento contesto lo mismo ademas de eso un 8% dijo que la
entrevista la realiza el director general. Lo que se obtuvo del encargado de recursos
humanos es que el encargado del proceso de reclutamiento le realiza una primer
entrevista, y que el director general o el gerente de area le realiza una segunda
entrevista que es donde se selecciona el personal que ocupara ese puesto; a través
de la guia de observacién se identific6 que la primer entrevista es una entrevista
general de los datos personales del individuo y la segunda es con base a la
especificacion del puesto. Es muy importante que la empresa considere la
participacion del jefe inmediato en esta entrevista, ya que podria ser mas objetiva la

decision de contratacion, ya que es con quien trabajara el aspirante al cargo.

4.3.3.5.4. Verificacién de referencias y antecedentes.

¢Qué tipo de persona es el solicitante? ¢Es confiable la informacién que
proporciong?

En opinién 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 odontdlogo, 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
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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 préacticas 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 hecho
de que la préactica de solicitar referencias laborales continta estando muy extendida

en todo el mundo de habla hispana. (Davis., 2008, pag. 215).

En este paso se conoce los antiguos empleos que el individuo requiere para tener
una persecucion del nivel de experiencia o0 para saber los motivos en areas

especificas.

4.3.3.5.5. Evaluaciéon 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., 2008, pag. 217).

El examen médico es un paso muy importante ya que la empresa busca tener un
recurso humano que sea eficiente y que cuente con todas las condiciones fisicas y

que esté dispuesto a trabajar de inmediato.
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4.3.3.5.6. 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 méas idénea para evaluar algunos aspectos (sobre todo
habilidades y conocimientos técnicos) del solicitante. Asimismo, puede responder

con mayor precision a preguntas especificas.

Cuando el supervisor o el gerente del departamento interesado toman la decision
de contratar, la funcion del departamento de recursos humanos consiste en
proporcionar el personal mas idéneo y selecto del mercado de trabajo, eliminando
a cuantos no resulten adecuados, y remitiendo al funcionario que toma la decision
final dos o tres candidatos de alta puntuacion. Hay casos en que la decisién de
contratar corresponde al departamento de recursos humanos; por ejemplo, cuando
se decide conseguir empleados no calificados que tomaran un curso de

capacitacion dentro de la empresa.

Independientemente de quién tome la decision final, el futuro supervisor tendra una
participacion mas activa si puede desempefiar una funcion positiva en el proceso
de seleccion. Por lo general, el supervisor esta en posicibn muy adecuada para
evaluar la competencia técnica del solicitante, asi como su idoneidad general.
Cuando el supervisor recomienda la contratacion de una persona a quien ha
entrevistado, contrae consigo mismo la obligacion psicologica de ayudar al recién
llegado. Si el desempefio del candidato no es satisfactorio, sera mas probable que
el supervisor acepte parte de la responsabilidad, si participé en forma activa en el
proceso de seleccion. (Davis., 2008, pag. 217).

El supervisor del area es el que determino la necesidad de personal en determinada
area, por lo tanto cuando se tiene una preseleccion €l se encarga de dar los puntos

de vistas finales y es el que debe decidir si x 0 y persona que queda en el puesto, y
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es lo mas correcto porque el supervisor conoce el puesto que el empleado va a

desempefiar y es el que estara pendiente de las actividades que se realizan.

4.3.3.5.7. Descripcion realista del puesto.

Cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas respecto a su futura posicion,
el resultado es negativo en casi todos los casos. Para prevenir la reaccion de
“‘ustedes nunca me lo advirtieron”, siempre es de gran utilidad llevar a cabo una
sesion de familiarizacion con el equipo o los instrumentos que se utilizaran. De ser
factible, esto se debe llevar a cabo en el campo o area de trabajo. Los resultados
de varias investigaciones demuestran que la tasa de rotacion de personal disminuye
cuando se advierte a los futuros empleados sobre las caracteristicas menos
atrayentes de su futura labor, sin destacar sélo los aspectos positivos. (Davis., 2008,
pag. 217).

Esta fase consta de dar a conocer la cara del puesto a la cual se enfrentara el
individuo, debe ser una informacion real la que se debe brindar notificando las
ventajas y algunas desventajas a la que el individuo se enfrentara, esto permite

mayor confianza y esmero para el contratado a la hora de realizar sus actividades.

En la empresa Aalfs uno existe un cuestionario estandar para todos los puestos en
donde este permite dar a conocer el cargo, asi cada uno ya sabe el proceso que se
empleara para la ejercitacion del puesto, esto es importante para la empresa por
qgue el empleado inicia con conocimientos claros de lo que va a realizar ademas

existe un flujograma de actividades que sirven como guia para el empleado nuevo.

4.3.3.5.8. Decisién de contratar.

La decision de contratar al solicitante sefiala el final del proceso de seleccion. Esta

responsabilidad puede corresponder al futuro supervisor del candidato o al
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departamento 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 idoneo 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 logran resultados
satisfactorios después de haber sido contratados, el departamento de recursos
humanos podré estudiar sus expedientes para descubrir las posibles fallas en que
se incurrio, y evitarlas en el futuro. (Davis., 2008, pag. 218).

La decision de contratar es el resultado de la preseleccion, en cierta ocasion este
paso lo realiza el supervisor en coordinacion con el gerente de recursos humanos
para que se haga el formal proceso de la firma del contrato de trabajo. Se pueden
dar casos que el encargado del area no contrate a ninguno de los que se le aplica
la entrevista por deficiencia de los mismos, esto lo comunica al encargado de
contratacion de recursos humanos para proceder a otros que considere mas

eficientes.

4.3.3.5.9. Realimentacion del proceso de seleccion.

El resultado final del proceso de seleccion se traduce en el nuevo personal

contratado.

Si los elementos anteriores a la seleccion se consideraron con cuidado y los pasos

de seleccidn se llevaron a cabo en forma adecuada, lo mas probable es que el nuevo
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empleado sea idoneo para el puesto y lo desempefie de manera productiva. El
hecho de contar con un buen empleado es la mejor prueba de que el proceso de

seleccion se efectud bien.

Un desafio de especial importancia en el area de seleccién de capital humano es
someter todo el proceso a un sistema ético irreprochable. Aunque puede ser grande
la tentacion de obtener algunas ventajas aparentes a corto plazo, la decision de
fincar la politica de la compafia en un marco de elevados principios éticos y
profesionales equivale a uno de los desafios fundamentales de la actividad

empresarial del siglo XXI.

La realimentacion negativa se refleja en la necesidad de separar al nuevo empleado
de la empresa, en niveles bajos de evaluacion de su desempefio, y factores

semejantes. (Davis., 2008, pag. 218).

La realimentacion podra ser el proceso de afianzamiento del nuevo empleado
contratado el cual se pretende que se hayan utilizados los métodos correctos y que
el resultado sea un buen talento humano que venga a sustituir la necesidad que

demanda el puesto a ocupar.

4.3.4. Contratacion.

El proceso de contratacion se enfrenta a diversos retos. Entre ellos, cabe destacar:
(1) la determinacion de las caracteristicas mas importantes para el rendimiento; (2)
la medida de estas caracteristicas; (3) la evaluacion de la motivacion de los
empleados; y (4) decidir quién deberia tomar las decisiones de contratacion. (Cardy,
2005, pag. 117).

Este proceso es importante, ya que es el resultado de la aplicacién de las pruebas
aplicadas al candidato, por lo tanto es una base importante para la empresa porque
es el ultimo paso del proceso el cual el individuo ya sera parte de la labor que se

ejerce en la empresa.
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De acuerdo a la entrevista realizada, el encargado de hacer la gestion de
contratacion es el responsable de recursos humanos, ya que el funcionamiento que
este realiza es fundamental para la empresa lo cual se encargara de la seleccion de
personal determinando los requerimientos de los recursos humanos, y evaluando a
los candidatos mas idoéneo en cuanto a potencialidad fisica y mental como su

aptitud para el trabajo para ocupar el puesto.

4.3.4.1. Concepto.

“La decision de contratar al 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 meédicos .Son el inicio de su expedienta personal que desde el principio
contendra informacién muy util para multiples fines.” (Werther .. .., 2008, pags. 203
, 204).

La contratacion es la ubicacion del nuevo candidato que forma parte de los ejercicios
de trabajo en la empresa, este proceso se inicia con la celebracién de firma del
contratado en donde se presentan todas las caracteristicas del cargo a desempeiiar
y se les da a conocer el reglamento el cual regira su comportamiento en lo interno

de la misma.

Grafico # 17
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Con respecto al tiempo que la empresa decide contratar al personal el 86% de los
empleados encuestados dijo que han sido contratados inmediatamente, aunque en
seguida pasan un tiempo de prueba si es una operacion que el empleado poco
conoce, como podemos observar un 11% contesto que quince dias después, esto
es en base a la experiencia que el personal adquiera; cdmo podemos ver el 1% de
los empleados contestaron que fueron contratado un mes después asi como dos
meces después y mas de tres meses segun lo que se conocid de parte del
encargado de recursos humanos es que el tiempo de contratacion depende de la
necesidad con se encuentre la empresa, esto se pudo confirmar con la aplicacion
de la observacion ya que se identifico que cuando la demanda de empleo es mayor
la empresa se lleva mas tiempo para contratar el personal, esto lo hace con el fin
de valorar el interés que el individuo tiene de ocupar un determinado cargo en la
empresa; se conocid que este proceso en la empresa Aalfs uno esta orientado al
uso racional de los recursos. Esto demuestra una gestion eficiente de contratacion
por parte de recursos humanos que le proporciona una buena imagen al nuevo

empleado.

4.3.4.2. Elementos del contrato.

Articulo 20.- El contrato escrito de trabajo debe contener:
a) El lugar y la fecha de su celebracion;

b) La identificacion y domicilio de las partes y en su caso, el nombre y apellido del

representante legal de la entidad empleadora;

c) Descripcion del trabajo y lugar o lugares donde deba realizarse;

d) La duracién diaria y semanal de la jornada y si ésta es diurna, mixta o nocturna,
e) Indicacion de si el contrato es por tiempo determinado o de duracion indefinida;

f) La cuantia de la remuneracion, su forma, periodos y lugar de pago, y si se

conviene por unidad de tiempo, por unidad de obra, por tarea o a destajo, por
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comision o por participacion en los cobros de ventas o en las utilidades y cualquier

otro complemento salarial, asi como la forma de calculo en la remuneracion;

g) Las firmas de los otorgantes o su representante legal, o impresion digital o firma

a ruego de los que no sepan o no puedan firmar, en presencia de dos testigos.

La falta de alguno de los elementos indicados no exime a las partes de cumplir con
esta disposicion. En todo caso se entenderd completado en lo pertinente por lo

dispuesto en la legislacion laboral o convencion colectiva.

Articulo 21.- Si se incumplieren las condiciones de un contrato de trabajo una vez
convenido y antes del inicio de la prestacion de los servicios, podra acudirse a los
tribunales de trabajo, para que éstos determinen la existencia y cuantia de los dafios
y perjuicios causados. (Asamblea Nacional de Nicaragua, ley 185 (CT) Arto 20,
1996) ”.

Los elementos del contrato plantean las caracteristicas y politicas de la empresa,
asi como los beneficios que el individuo tendra derecho, las actividades que este
debe desempefiar en el area el tipo de contrato; asi como una descripcion a los

reglamentos internos de la empresa.

Grafico # 18
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En este grafico se muestra que un 93% de los encuestados confirma que la empresa
esta cumpliendo debidamente con lo contratado; esto quiere decir que existe una
responsabilidad y cumplimiento formal en la empresa textil, mientras que el 7% de
los encuestados dice que la empresa no cumple, segun la observacion aplicada se
conocié que los empleados que dicen que la empresa no cumple con lo contratado
debido a irregularidades que existe cuando esta les aplica el reglamento interno, por
alguna falta que el empleado ha cometido de ahi surgen las inconformidades de los
mismos, se interrogo al sindicato con relacion al tema y estos contestaron que la
empresa tiene programas de compensacion o incentivo para los empleados
eficiente y da oportunidad de que cada uno pueda mejorar sus errores. Con esto se
puede analizar la sintonia que existe entre sindicato y empresa es muy buenay es
beneficiosa para ambas partes, el encargado de recursos humanos dijo que la
empresa cumple con los requerimientos que dicta el cédigo del trabajo. Estas
acciones de cumplimiento de la empresa, generan un clima de confianza que da

como resultado un trabajador comprometido.

4.3.5. Induccién.

Los programas de induccidén ofrecen una excelente herramienta para lograr la
ubicacion correcta del personal, y en el proceso generar la indispensable mistica de
equipo, Las personas que siguen el programa de induccion aprenden sus funciones
de manera mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende mucho entre los
asistentes al programa de induccion, factor que contribuye en forma definitiva a
permitir que los recién llegados se concentren en la labor de aprender las nuevas
tareas. (Davis., 2008, pag. 230).

4.3.5.1. Programas de Induccién.

Los temas mas comunes en un programa de induccién. Los que se comprenden en
las categorias “Temas globales de la organizacion” y “Prestaciones y servicios al
personal’” se dirigen a casi todos los empleados. Estos dos aspectos se

complementan a menudo mediante un manual del empleado, en el cual se
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describen las politicas de la compafiia, normas, prestaciones y otros temas
relacionados. Los programas de induccién mas complejos pueden incluir peliculas
0 presentaciones audiovisuales sobre la historia de la empresa, asi como un
mensaje grabado de los directores, que pueden dar la bienvenida a los recién
llegados y aprovechan la ocasion para presentar valores o principios de especial
importancia. Es comun que en la medida en que la informacion que se presenta se
va haciendo mas especializada, se incrementa la participacion del representante del

departamento donde trabaja el nuevo empleado.

Ademas de presentar al nuevo empleado a su departamento, el supervisor debe
continuar el proceso de induccion; debe efectuar las presentaciones a las personas
directamente relacionadas con el puesto. Es conveniente que esta fase incluya a
los nuevos comparieros de trabajo. En ocasiones, los empleados de nuevo ingreso
deben conocer al personal de otras areas, con quienes tendran que interactuar.
(Davis., 2008, pag. 234).

Si no

Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.

La induccién de personal se realiza en todas las empresas ya que es

responsabilidad de la misma en inducir aspectos que el nuevo empleado no conoce,
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cabe recalcar que si es necesario inducir al empleado con respecto a su trabajo se

debe hacer para que este en menor tiempo posible lo ejerza de la mejor manera.

Como se puede apreciar en la grafica el 88% de los empleados contestaron que si
existe un programa de induccion ya que se le da a conocer las politicas de la
empresa y se les presenta el perfil del cargo que debe ocupar; el encargado del
proceso de reclutamiento el cual se le aplico la entrevista dijo que en este programa
de induccién se les da a conocer la mision y vision de la empresa asi como los
objetivos que la misma persigue y que por tal razén ha sido contratado, esto, la
empresa lo hace para que el colaborador ayude a cumplir con los objetivos, con
relacion a ese 12% que no recibe induccion es porgue son rotados de un puesto a
otro, el responsable de recursos humanos comenté que el individuo ya tiene
conocimiento del puesto; cabe destacar que todo candidato ya sea rotado
internamente a otro puesto debe recibir induccién ya que, existe mucha diferencia
entre el puesto anterior y el actual, de esta forma se adaptara méas rapido al puesto,
reduciendo la ineficiencia que el trabajador nuevo presenta mientras se adapta al

nuevo puesto.

4.35.2. Fines de la Induccion.

A medida que una persona se expone a la induccion, a la capacitacion que ofrece
la empresa y a la influencia general del grupo, los valores, las preferencias y las
tradiciones de la empresa se incorporan de forma paulatina a las actuaciones
espontaneas del individuo, hasta que el recién llegado se adapta por completo a su
nuevo entorno. En ese momento es mas probable lograr niveles aceptables de
satisfaccion, productividad y estabilidad en el puesto. El proceso de induccion
constituye un método eficaz para acelerar el proceso de socializacién, y lograr que
los nuevos empleados contribuyan de manera positiva a la organizacion. (Davis.,
2008, pag. 230).
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La empresa debe garantizar la induccion a todos sus empleados ya que algunas lo
detallan en el contrato y es obligado inducir al personal nuevo no solo para hablarle
de la labor a desempefiar si no de las politicas de superacion de la empresa y que

junto deben seguir esos objetivos planteados.

v Reduccién de los costos.

‘La mayor parte de los planes de reduccién 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. (Werther .. , 2008, pag. 384)

Si el empleado responde inmediatamente a la ejecucion de sus actividades sin
necesidad de induccion constante es un beneficio para la empresa ya que reduce

los costos en gran medida.

v' Reduccidn 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 presiébn 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.” (Willian B, 2008, pag. 428).

El entusiasmo al trabajo es un factor que reduce el estrés en un trabajador, todo
empleado que cada dia se interesa por realizar las cosas mejores y no pierde tiempo
en nada que no sea la ejecucion de sus actividades tiene menos pereza y estrés.

v" Reducir la Rotacién del Personal.

‘Algunas empresas alientan la rotacion de personal de una a otra funcion

.Normalmente cada movimiento es precedido por una sesion de instruccién directa
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.Ademas de proporcionar variedad en su labor diaria, esta técnica ayuda a la
organizacion 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 rotacién del personal.” (Willian, 2006, pag.
252).

La rotacion de personal en gran medida es importante, porque sustituye la actividad
de un individuo a otro en caso de ausencia, ademas de eso podemos mencionar
algunas desventajas como la poca especializacion en algunos términos, dado a que
si es por cubrir una necesidad eventual es aceptable que una persona realice la
actividad de otro, en algunas empresas la rotacion es un factor que se mantiene
permanente, por lo que tiende a una baja la calidad de desemperio en el individuo,
ya que uno esta practico al ejercicio que se dedica diario y no a otra actividad que
se presente al instante; en ciertos casos ocurre que muchos empleados rotativos se

desconcentran de sus actividades por realizar la que no les ha sido asignada.

v' Ahorrar tiempo a supervisores y compafieros.

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 compaferos y el supervisor les ayudan de forma
integral y cohesionada, se integran mejor y mas rapidamente. (Chiavenato .. I.,
2007, pag. 387).

Todo empleado que llega por primera vez a ocupar un puesto necesita de
instrucciones personales para iniciar su trabajo, esto puede ocurrir con personal con
experiencia o sin experiencia, si tienes experiencia quizas pienses que no necesitas
mas conocimiento pero, se toma en cuenta que las empresas plantean

procedimientos individuales.
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Segun el responsable de recursos humanos expresa que efectivamente existe un
programa de induccioén que contribuye a la eficiencia y ahorro de recursos en la
empresa, ya que busca eficiencia en el empleado nuevo, reducir ausentismo y la
rotacion. Esta empresa de esa manera maximiza sus ganancias y crea un clima de
confianza en el empleado con el fin de no obstaculizar el cumplimiento de las metas

programadas a nivel de la empresa.

4.3 Desempefio laboral.

La evaluacién del desempefio es una actividad esencial dentro de la administracion
de recursos humanos. Su objetivo consiste en proporcionar una descripcion precisa
del desempefio del empleado durante el pasado o del potencial de su desempefio
a futuro. Para llevar esto a cabo establecen parametros de desempefio, mismos que
se basan en los elementos relacionados con el puesto que determinan més de lleno

en el desempefio adecuado. (Werther W. B., 2000, pag. 322).

Dicha evaluacion de desempefio implica todas las acciones 0 comportamientos que
rinde cada individuo para realizar sus tareas y medir por medio de parametros su
desempefio. Por medio de los pardmetros, seran observados como los empleados
seran relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. Un buen

desemperio es realizar cada tarea de manera eficaz y tener un mayor logro.

4.4.1 Definicién

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

El desempeiio laboral es el logro de objetivos y mide el grado que desempeian
sus actividades, o funciones que realizan dentro de la empresa asi, de esta manera
se logra el buen funcionamiento del personal y dandose como resultado los logros

obtenidos a parte que dicho desempefio ofrece un buen clima laboral.
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La evaluacion del

Grafico # 20
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ademas dijeron que cada seis meces un 16% y cada afio 18%, la empresa siempre
tiene presente que la formacion del personal es la amplitud de eficiencia, segun lo
que nos comenté el encargado de recursos humanos es que estas evaluaciones
estdn acompafadas de capacitaciones constante ya que si se observa alguna
debilidad en el empleado se le capacita, la primer evaluaciéon de desempefio se
realiza al tercer mes de haber sido contratado, en seguida se aplica cada afo, estos
cuentan con un formato de evaluacion del desempefio el cual se le facilita para la
debidas pruebas, el proceso de evaluacidbn es una politica que la empresa
implementa, siendo de esta forma una politica muy importante que ayuda identificar
la necesidad de capacitar a cada empleado, asi como para la toma de decisiones
en cuanto a los resultados de las mismas evaluaciones con el fin de orientar los

recursos hacia el logro de las metas.

4.4.2 Importancia del desempeiio laboral.

Un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite a los gerentes evaluar y
medir el rendimiento individual y documentarlo, alinear las labores del dia a dia de
los empleados con los objetivos estratégicos del negocio, determinar si las
expectativas de desempefio laboral fueron satisfactorias, apoyar las decisiones de

planificacion del recurso humano y planes de carrera, identificar las fortalezas y
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debilidades en los desemperfios para disefiar programas de capacitacion y medir la

relacion directa entre el desempefio y la productividad. (Gerencie, 2014, pag. sp).

El desempefio laboral es muy importante porque permite un mejor alcance de
objetivos, metas y propdsitos establecidos, y ayuda a detectar los problemas que
se presentan los cuales afectaran el desempefio del cargo para darles una buena
solucion y que no afecten de manera directa las actividades que seran realizadas.

Si se tiene un mejor desempefio se daran mejores oportunidades para el personal.

4.4.3. Factores que influyen en el desempefio laboral.

La motivacioén: la motivacion por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo

muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

[1 Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cémodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempeifiar nuestro
trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste
en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

[1 Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben
desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que

ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.

[1 Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una de

las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de
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que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin
embargo el primer error si. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso
al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su
trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no sé6lo no cuesta nada sino que ademas

lo motiva en su puesto ya que se siente util y valorado.

[0 La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se
encuentra que forma parte de la empresa. Ademas quien mejor que el trabajador
para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede

proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

[J La formacién y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la
formacién es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor

desemperio del puesto. (Work meter, 2012, pag. web)
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El clima laboral es un conjunto de aspectos que deben ser considerados como
influencia en el desempefo de cada trabajador, en la encuesta a los trabajadores,
el 76% comento que el ambiente de trabajo influye en su desempefio, seguido de
un 66% dijo que las relaciones interpersonal, dicen el liderazgo con 43% y la
tecnologia adecuada con un 38%, conforme a las realidad segun datos aplicados
en la entrevista al encargado de recurso humanos también confirmo que todos estos
factores influyen en el desempefio, pero el factor mas relevante es el liderazgo; y
con respecto al ambiente de trabajo de los empleados es bueno ya que
constantemente se realizan auditorias internas de parte de la comisién mixta de
higiene y seguridad, mejorando de esta forma algunos hallazgos que interviene en
el ambiente en que laboran; la empresa cada dia implementa politicas para que
todos estos factores sean superados que muchos son por la naturaleza de la

empresa, la empresa siempre esta implementando estrategias para estos factores .

Esto es muy importante ya que un empleado con buenas condiciones aporta mejor
a la ejecucion de sus labores en la empresa; de esta forma la compafiia cumple con

los objetivos planteados al igual que su mision y vision.

4.4.3.1. Competencias laborales.

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una demanda
compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio
definidos por la empresa o sector productivo. Las competencias abarcan los
conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y habilidades (Saber Hacer) de un
individuo.
Tipos de competencias encontramos:
* Competencias basicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente
en la educacién inicial y que comprenden aquellos conocimientos y

habilidades que permiten progresar en el ciclo educativo e integrarse a la

sociedad.
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* Competencias conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que
explican desempeios superiores o destacados en el mundo del trabajo y
que generalmente se verbalizan en términos de atributos o rasgos
personales

* Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias
técnicas, son aquellas requeridas para desempefiar las actividades que

componen una funcién laboral.

Las competencias laborales son todos los conocimientos, actitudes y habilidades
gue presenta la persona, estas capacidades se desarrollan mediante la experiencia
y el talento que tenga la persona para realizar todos sus trabajos, esto permitird un
rango mayor de desempefio para cualquier tipo de trabajo que la empresa asigne

en cualquier momento y que este cumpla de manera precisa a dichas asignaciones.

5) Conocimiento.

El conocimiento suele entenderse como: Hechos o informacién adquiridos por
un ser vivo a través de la experiencia o la educacion, la comprension teérica o
practica de un asunto referente a la realidad. Lo que se adquiere como
contenido intelectual relativo a un campo determinado o a la totalidad del universo.
Conciencia o familiaridad adquirida por la experiencia de un hecho o situacién.
Representa toda certidumbre cognitiva mensurable segun la respuesta a: ¢Por
qué?, ¢, Como?, ¢ Cuando?, ¢Donde? (prezi.com, 2014).

Existen muchas perspectivas desde las que se puede considerar el conocimiento,
siendo la consideraciéon de su funcion y fundamento, un problema histérico de la
reflexion filoséfica y de la_ciencia... La teoria del conocimiento estudia las posibles
formas de relacion entre el sujeto y el objeto. Se trata por lo tanto del estudio de la

funcién del entendimiento propia de la persona.

6) Capacitaciones.

La capacitacion es el proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera

sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
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desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos; La
capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente,
asi como desarrollo de habilidades y competencias. (Chiavenato .. I., 2007, pag.
386).

Capacitacion es un proceso por medio del cual se llevan a cabo para que el individuo
adquiera nuevos métodos, formas y capten nueva informacion para la realizacion
de nuevas tareas y trabajos que seran de gran importancia, provecho asi, como

lograr mejor los objetivos de la empresa.
7) Habilidades.

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo
u oficio. Casi todos los seres humanos, incluso aquellos que observan algun
problema motriz o discapacidad intelectual, entre otros, se distinguen por algun tipo
de aptitud. En tanto y de acuerdo con que no todos los individuos somos iguales,
venimos del mismo lado o nos gusta lo mismo, no todos los seres humanos
observan la misma destreza para las mismas cosas y por suerte, gracias a esto es
que existe la diversificacion de tareas y trabajos. Es asi que hay personas que
poseen y demuestran una propension a desarrollar habilidades fisicas, ya sea
porque cuentan con una formidable genética, capacidad de recuperacion que se los
permite y lo mas importante en este sentido, un determinado talento especial

(Definicion, 2015, pag. sp).

Las habilidades también son capacidades que adquiere cada individuo de manera
individual, algunas personas tienen mas que otras lo que la diferencia es el tiempo

y el lugar en donde las realizan, como y cuando.

8) Experiencias.

La experiencia es base fundamental del conocimiento y conjuntamente con los

estudios garantiza el ser un excelente profesional. La experiencia en el campo
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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 afos 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 graduan de la universidad o completen un programa de entrenamiento. Ademas,
las habilidades mas duraderas son a menudo las que se pueden transferir de un
campo a otro, ya que la economia sube y baja (Wikipedia.org.es, 2015).

Las experiencias son oportunidades que se ofrecen en la vida que nos lleva a
descubrir, conocer destrezas y habilidades, a lograr mejores metas en la vida y a
aprender de cada una de ellas para seguir siendo mejor en cada paso que uno da

a diario.

9) Actitudes.

Es la forma de respuesta, a alguien o a algo, relativa y relativamente permanente.

En una predisposicion a pensar, sentir y actuar de cierta manera.

Las actitudes tienen tres componentes:

. Cognitivo (Pensamientos)
. Emocional (Sentimientos)
. Conductual (Accionistas).

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
Gltimas instancias se conducen las actitudes forman una estructura mental que

afecta el modo en que vemos las cosas.” (Newstron., 2007, pag. 203).
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10)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 y
comportamientos hacia un fin .Las metas deben ser aceptables para los
empleados.

Metas que motivan:

1. Deben ser aceptables.

2. Retadoras y alcanzables.

3. Deben ser especificas, cuantificables y mesurables” (Snell, 2001, pag. 462)

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.

El establecernos metas nos lleva a saber hacia donde queremos ir, que es lo que
queremos lograr cual es el propésito de realizar cada tarea o funcién, g vision es la
gue tenemos como persona, profesionales. Asumir responsabilidades entre los
empleados de la misma empresa y asi sentirse parte del compromiso con el cliente

y la organizacion.

11) 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
aguellos 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 biolégicos, psicoldgicos, sociales y

culturales (gestiopolis.com, 2015).
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Se pude afirmar que al entrar en el tema de la motivacién, se menciona un impulso
que permite lograr y mejorar nuestras expectativas de vida, un impulso emocional

el cual permite dar un plus en nuestras actividades cotidianas.
a) Factores motivacionales.

La motivacion es el concepto mas 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 més 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 .. I., 2007,
pag. 228).

“Hablar de motivacién es, hablar de una gran cantidad de definiciones, en términos
generales, se puede considerar que la motivacién esta constituida por todos
aguellos 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 biologicos, psicolégicos, sociales y

culturales.” (Herzberg., 2006, pag. sp).

La motivacion 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 motivacién esta compuesta por tres variables

interdependientes que interactian entre si:

1. Necesidades.
2. Impulsos.
3. 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 organizacion debe
considerar los aspectos que la componen para tener éxito en sus funciones diarias

a realizar.
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Debe conocer cuéles 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.

b) Necesidades.

La tedrica de Maslow esta basada en la llamada piramide de necesidades, es decir
gue las necesidades se pueden jerarquizar o clasificar segun la importancia y de

influencia en el comportamiento humano.
Abraham Maslow identifico las siguientes necesidades.

Fisiolégicas: son las de alimentacion, habitacion y proteccion contra el dolor o el
sufrimiento. Seguridad: son las de estar libre de peligros (reales o imaginarios) y
estar protegidos contra amenazas externas. Sociales: son las amistad, participacion
pertenencias a grupos, amor y afecto. Estima: se relaciona con la forma de que una
persona percibe y evalUa. Autorrealizacion: son las méas elevadas por el ser humano

y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades.

Segun Maslow en la pirdmide de necesidades las expone de una manera jerarquica
es decir que en sentido motivacional una organizacién debe conocer cuales 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 para alcanzar sus objetivos personales y esto se traduce a una
motivacion y por ende el trabajador se sentira muy agradecido con la compafiia
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.

4.4.3.1.7. Caracteristicas personales.

Las caracteristicas personales muestran tal como es la persona, nos muestra la
manera en que el individuo enfrenta al mundo y hace que lo podamos conocer y
saber como tratarlos. También determinan como es la persona hacen diferencia de

una persona con otra, es algo que los hace ver unicos.
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1) 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 integracion Unica de caracteristicas medibles que se
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).

La personalidad es una caracteristica que cada persona presenta y que es propia
de cada quien, esta caracteristica influye en gran manera a la eficiencia del

individuo.

2) Inteligencia.

Howard Gardner desarroll6 una teoria de las multiples inteligencias para facilitar el
trabajo de la orientacion y la seleccion profesional. Su teoria parte del supuesto de
gue las personas tienen siete tipos diferentes de inteligenciay que cada una de ellas

determina ciertas habilidades especificas, a saber:

v' La inteligencia l6gico-matematica es la facilidad para pensar de manera
l6gica, inductiva o también deductiva; para reconocer pautas geométricas o
numeéricas y para manejar numeros o elementos matematicos o pautas
l6gicas. Es la habilidad para ordenar hechos, relacionar causas y efectos, y
distinguir cantidades. ElI 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.

v' La inteligencia verbal o comunicativo-lingliistica es la habilidad para la
adquisicion, formacion y procesamiento del lenguaje; la facilidad para

manejar palabras y lenguas, escritas o habladas, de forma simbdlica o
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abstracta. Es la habilidad para expresarse o0 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 musica. 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.

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 y percibir e interpretar
el ambiente del entorno. Suministra la vision de la perspectiva, la proporcion,
el espacio tridimensional y la facilidad para manejar mapas. ElI Predominio
de este tipo de inteligencia es caracteristico del arquitecto, urbanista,

astronomo, astrélogo, escultor, pintor, cartégrafo, gedgrafo, meteorélogo.

La inteligencia corporal-cinésica es la facilidad para manejar el cuerpo propio
y para manifestarse por medio de la expresion 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
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fisico, relojero y grabador. Pelé y Michel Jordan son dos ejemplos.
(Chiavenato I., 2009, pag. 158 y 159).

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 deméas. El predominio de este tipo de
inteligencia es caracteristico del profesor, educador, lider, jefe, psicélogo,
Médico, administrador, socidlogo, psicoanalista o terapeuta. Silvio Santos es

un ejemplo.

La inteligencia intrapersonal es la facilidad para manejar los propios
sentimientos y pensamientos, asi como las actividades introspectivas y 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, fildsofo, ingeniero de sistemas,
ingeniero de informatica, novelista o poeta. SoOcrates y Platon son las

referencias (Chiavenato I. , 2009, pag. 158 y 159).

La inteligencia es la capacidad que el individuo pone en practica para solucionar

algunos obstaculos que se le presentan en la vida social ya sea en el trabajo o en

algun lugar en donde este se encuentre, la reaccién y la implementacion de

estrategias ante cualquier evento que se pretende poner en marcha es resultado de

la inteligencia fisica y mental del individuo.

El responsable de recursos humanos expresa que en la empresa Aalfs Uno, la

competencia que influya mas en el documento es la inteligencia. De esta forma

manifiesta una forma de seleccién del trabajador. Con esta cualidad pretende un

personal inteligente que podra cumplir con las demas competencias. Lo anterior

s
120




indica que esta empresa busca contratar solo personal de calidad para brindar un

servicio de calidad y garantizar sus metas.

4.4.3.2. Comportamiento organizacional.

“El comportamiento organizacional es el estudio y aplicacion sistematico del
conocimiento sobre la forma en que la gente, como individuo actia en las
organizaciones .Se esfuerza por identificar formas en que la gente pueda actuar con
mayor eficacia .El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica.”
(Newstron., 2007, pag. 3).

Cada individuo presenta comportamientos diferentes, ya que en la organizacion
existen varios individuos con aspectos que el ciertas medidas favorecen el buen

funcionamiento de la organizacion.

4.43.2.1. Climalaboral

“Se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona
intimamente con el grado de motivacion de sus integrantes. El termino clima laboral
se refiere de manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional; es decir, a los aspectos de la organizaciéon que llevan a la
estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes.
Asi, el clima laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales de
los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades.
En realidad, el clima laboral influye en el estado motivacional de las personas y, a

su vez, este ultimo influye en el primero.” (Chiavenato. I. , 2011, pag. 50).

El clima laboral es la forma como cada empleado percibe a su organizacion, ya que
la relacién existente debe ser el aspecto positivo con que el trabajador esta

dispuesto a desempenfar sus labores.
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4.4.3.2.1.1. 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., 2007,
pag. 159).

Cuando a un trabajador se le otorga el rango de lider, significa que esta
debidamente capacitado para poder sobre llevar grandes responsabilidades donde

muestre su fuerza la laboral.

De acuerdo a la entrevista aplicada los aspectos del clima laboral que influyen en el
desemperfio de los trabajadores de la empresa Aalfs Uno, estan el ambiente de
trabajo, relaciones de trabajo, liderazgo y una tecnologia adecuada, esto viene a
influir de manera directa ya que utilizan maquinarias de innovacion como planchas
modernas y estas vienen a realizar una mejor labor de las prendas elaboradas en
dicha empresa textil; lo cual lleva a que el proceso de elaboracion se haga en el

menor tiempo posible.

4.4.3.2.1.2. Compromiso organizacional.

Compromiso organizacional se define frecuentemente como:

1. un fuerte deseo de seguir siendo miembro de una organizacion en particular
2. una disposicién a realizar un gran esfuerzo en beneficio de la organizacién
3. una creencia firme en los valores y las metas de la organizaciéon asi como la

aceptacion de estos (Luthans, 2008, p. 147).

El compromiso laboral de los empleados es importante tanto para la empresa como
para el mismo empleado, una gran parte de los trabajadores se afilian a los objetivos
de la empresa, estando disponible para colaborar al cumplimiento de estos en

conjunto con la empresa misma.
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Segun los resultados con relacién al compromiso organizacional los empleados se

identifican mas con la disposicién para el trabajo, como observamos en la grafica
de resultados el 87% respondi6é ese aspecto, y un 56% dijeron tener confianza en
la institucién, seguido de un 29% que expresaron su sentido de pertenencia, y un
solo un 15% se sienten apropiados de la institucion Los resultados reflejan un
personal dispuesto a trabajar de acuerdo a sus necesidades, a pesar de no estar
apropiado de la institucién, es decir que no se sienten totalmente satisfechos con
los beneficios que la empresa les proporciona, pues en base a la actitud de cada
empleado se identificé que la mayoria no estan conforme con el salario, que segun
el gerente de recursos humanos el salario de la empresa anda por los C$ 4,360
cordobas que es lo establecido por el ministerio de trabajo (Ver anexo # 5.), al
menos que este adquiera un puesto de mayor responsabilidad, a pesar de ello el
empleado confia en que la empresa cumple con los compromisos adquiridos. Es
importante que la empresa preste la atencion que se merece a estos resultados, ya
qgue un personal que no se encuentra apropiado de su institucién, no se preocupa
por el uso racional de los recursos, ni por el cumplimiento de metas, lo que podria
estar afectando la empresa.
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4.4.3.2.3. Ausentismo.

“El absentismo (también llamado ausentismo) es una expresion empleada para
designar las faltas o ausencias de los empleados en el trabajo. En un sentido mas
amplio, es la suma de los periodos en que los empleados se encuentran ausentes
en el trabajo ya sea por falta, retardo algun otro motivo.” (Chiavenato .. I., 2007, pag.
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:

- Enfermedad efectivamente comprobada.

- Enfermedad no comprobada.

- Razones diversas de caracter familiar.

- Retardos involuntarios por causa de fuerzas mayores.

- Faltas voluntarias por motivos personales.

- Dificultades y problemas financieros.

- Problemas de transporte.

- Poca motivacion para el trabajo. Supervision precaria de los jefes.

- Politicas inadecuadas de las organizaciones”. (Chiavenato I. , 2001, pag.
144).

El ausentismo son las faltas que de una u otra manera se presentan en el camino,
las cuales vienen a afectar en el trabajo, en el desempefio y estas constantemente
si se dan podrian causar problemas como el despido. Se tiene que balancear de
una manera practica todas estas causas y no permitir que afecten de manera directa

siempre y cuando se mantenga el control debido de dichas situaciones.
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El ausentismo en la empresa Aalfs uno es un factor que influye en gran medida, a
como se observa en el resultado de la encuesta aplicada a los empleados un 85%
contesto que las enfermedades comun es un factor que influye, a diferencia de las
enfermedad profesional, los accidentes de trabajo 72%, problemas familiares con
66%, accidentes comdn con un 46%, un 29% de los encuestados respondié que
este factor es de un factor que también influye referente a enfermedades, problemas
de transporte un 29%, poca motivacion 27%, beneficios de convenios un 16%, falta
de supervisibn 9%, segun estos resultados los empleados destacan que la
enfermedad comun, los accidentes de trabajos y los problemas familiares son los
que mas influyen, segun la motivacion que estos obtienen es muy buena ya que
solo un 27% contesto que este factor influye, segun la entrevista realizada al
encargado de recursos humanos se conocié que los mismos factores influyen, pero
sobresalen los embarazos, ya que casi el 60% de los empleados son mujeres y se
les garantiza el tiempo establecido para el prenatal y posnatal; existen casos que
algunas mujeres tienen que abandonar su trabajo debido a que sus bebes nacen
con enfermedades y es dificil que se continle con la labor; a pesar de que estos
factores influyen en gran medida negativa a las funciones de la empresa, siempre

se buscan politicas para reducir en gran medida.
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Con respecto a las enfermedades se cuenta con una clinica interna en donde el
empleado podra obtener sus medicamentos gratuitamente, ademas de eso
garantiza transporte para todos los empleados que son de lugares alejados, esto se
comprobd con la guia de observacién, conociendo que estos factores estan
controlados por la empresa y no afectan directamente al funcionamiento de sus

labores diarios.

4.4.3.2.2. Rotacién del personal.

“Se utiliza para definir la fluctuaciéon de personal entre una organizacion y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion vy el
ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la
organizacion.” (Chiavenato .. I., 2007, pag. 135).

Se puede decir que la rotacion de personal es el intercambio de personas que
entran y salen de la organizacién también, permite tener trabajadores mejor

capacitados y reemplazar el personal que no tiene un buen desempefio en la

empresa.
Grafico # 24
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Fuente: propia a partir de encuestas aplicadas.
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segun las causas de la rotacion del personal los empleados dijeron que la principal
causa es porgue son atraidos por otra empresa un 65% de los encuestados
respondieron de esa forma, un 64% dijo que es por las politicas salariales de la
empresa, crecimiento profesional 64%, condiciones de trabajo 62%, y el crecimiento
del mercado laboral 35%, relaciones humanas 36%, prestaciones de la organizacion
28%, tipo de supervision 26%; como se observa las politicas salariales y el

crecimiento de trabajo son las causas que sobresalen.

La respuesta que se obtuvo de parte del encargado de recursos humanos es que la
empresa cuenta con politicas para rotar al personal, esta implementa un programa
de induccién y preparacién de un determinado grupo, permitiendo de esta forma
qgue el personal se especialice en la actividad de otras areas o departamento y no
especificamente en la de su area, segun lo que se observo es que la empresa
siempre estd pendiente de factores inesperados, ya que es una empresa de
produccién y que no puede detener sus labores, cuando ocurre esto es que se
implementa la rotacion del personal para cubrir puestos claves que por alguna razon
el encargado de esa area se ausento, esta iniciativa ha sido de gran importancia
porque la empresa crece de esta forma y asi cada dia busca cumplir su misién y
vision, todo esto significa costos por rotacion para la empresa ademas las politicas
estan dirigidas a los empleados, para favorecer al trabajador y de esta forma evitar

gue factores como esto afecten el desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

1. La empresa Aalfs Uno, cuenta con un departamento de recursos humanos,
lo cual este departamento se encarga de llevar a cabo todo el
aprovisionamiento, aplicando todas las politicas de planeacion, reclutamiento
y seleccién, ya que de la buena aplicacién de todo este proceso depende la
eficiencia en el desempeiio del individuo; de esta manera la empresa cumple

con los objetivos planeados.

2. De acuerdo a los procesos del subsistema de aprovisionamiento de recursos
humanos desarrollados por la empresa, utilizan modelos (técnicas) de
planeacién para disponer de las personas mas adecuadas para el cargo las
cuales ayudan a pronosticar la demanda de recursos humanos y pronosticar
la oferta. Entre estas técnicas estdn: Modelos basado en la estimacion del
producto, segmento de cargos, sustitucion de puestos claves, flujo de
personal, Aalfs Uno realiza un reclutamiento mixto ya que, seleccionan el
personal a lo interno como externo de la empresa, dicho proceso no se aplica
a todo el ingreso por lo que no se ajusta a las politicas de seleccion; La
gestion de contratacion es eficiente y de acuerdo al cargo varia el tiempo
para la firma de contrato y se logran los fines de la induccién. Se realiza todo
el proceso de aprovisionamiento tomando en cuenta las politicas en cada

etapa con el fin de cumplir los objetivos de la misma.

3. Entre los factores que estan influyendo negativamente en el desempefio,
estan las competencias laborales, la poblacién, fuerza laboral, técnicas de
incidentes critico y la descripcion y analisis de puesto, ya que el personal se
contrata a pesar de no ajustarse al perfil del cargo provocando frustracion y
desmotivacién que también se sustentan en la politica salarial que en su
mayoria no supera el salario minimo segun la Ley Laboral No.185 del Codigo
del Trabajo de Nicaragua, ademas del ambiente laboral que no contribuyen

a un buen desempeiio debido a que reflejan problemas de relaciones de
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trabajo entre empleados y jefes de area, ademas del tipo de relaciones
humanas que motivan un alto indice de rotacién de personal; lo que se
percibe en el clima laboral que expresaron los empleados, el bajo
compromiso organizacional y sentido de pertenencia. Sin embargo hay
factores que contribuyen a mantener el personal con disponibilidad para
laborar como la cultura organizacional, los criterios de evaluacién del
desempefio, ademas de las buenas relaciones entre los mismos empleados
y la tecnologia ya que se logran apropiar del sistema de trabajo debido a la

induccion que se realiza a los nuevos empleados.

Se refleja una relacion directa entre el aprovisionamiento y el desempefio
laboral que influye negativamente debido al reclutamiento y a la seleccién de
personal no idéneo que refleja insatisfaccion, desmotivacion y que facilmente
son atraidos a otras empresa y que se refleja en un nivel muy bajo de sentido
de pertenencia del empleado y por ende en la falta de apropiacion
institucional, lo que hace que la empresa Aalfs incurra en mayores costos de

reclutamiento.
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ANEXOS




Anexo #1

Operasionalizacion de variables

VARIABLE SUBVARIABLE INDICADORES PREGUNTAS TECNICAS DIRIGIDO A
ADMINISTRACION DE DEFINICION 1. ¢TIENEN ELABORADA LA MISION y | ENTREVISTA Gerente o
RECURSOS HUMANOS VISION DE LA EMPRESA? ENCUESTA Administrador de RH
2. (CUENTA LA EMPRESA CON UN GUIA DE
DPTO DE RECURSOS HUMANOS? OBSERVACION
FUNCIONES DE FUNCION DE 3. ¢QUE MEDIDAS DE HIGIENE ENTREVISTA Gerente o
LA ARH HIGIENE Y LABORAL SE TOMAN EN LA ENCUESTA Administrador de RH.
SEGURIDAD DEL EMPRESA? GUIA DE Sindicato.
TRABAJO 4. ¢QUE MEDIDAS SE TOMAN PARA OBSERVACION
PREVENIR LOS ACCIDENTES
LABORALES?
5. EXISTE UNA COMISION MIXTA DE
HST?
FUNCION DE 6. (EXISTE UN PLAN DE BENEFICIOS ENTREVISTA Gerente o
SERVICIOS SOCIALES? ENCUESTA Administrador de RH.
SOCIALES _ S|, GUIA DE Sindicato.
__NO. OBSERVACION

7. SIEXISTE, ¢ COMPRENDE LOS
SIGUIENTES ASPECTOS?
__ALIMENTACION
__SEGURO SOCIAL
__SUBSIDIOS.
__MEDICAMENTOS.

ENTREVISTA
ENCUESTA
GUIA DE
OBSERVACION




__EXAMENES MEDICOS.

FUNCION DE 8. ¢EXISTE UN PLAN DE ENTREVISTA | Gerente o
RETRIBUCION COMPENSACIONES FINANCIERAS? | ENCUESTA Administrador de RH.
sl GUIA DE Sindicato.
__NO OBSERVACION
9. SIEXISTE, ¢ES IGUAL O SUPERIOR
AL SALARIO MINIMO?
sl
__NO
SUBSISTEMA DE PLANEACION DEFINICION 10. ¢EXISTE LA PLANEACION DE LOS ENTREVISA Gerente o
APROVISIONAMINETO RECURSOS HUMANOS? Administrador de RH.
DE RH
IMPORTANCIA 11. ¢PARA USTED CUAL ES LA ENTREVISA Gerente o
IMPORTANCIA DE LA PLANEACION Administrador de RH.
DE RECURSOS HUMANOS?
PROCESO 12. ¢Cudl DE LOS SIGUIENTES ENTREVISA Gerente 0

MODELOS UTILIZA EN EL PROCESO
DE PLANEACION DE RH?

MODELO SIN | N
IO | A

Basado en la demanda
estimada del producto o
servicio.

Basado en segmentos de
cargos.

Basado en la sustituciéon de
puestos claves.

Basado en el flujo de
personal.

Administrador de RH.




Basado en la planeacion
integrada.

13. ¢§COMO HACEN LA INVESTIGACION
SOBRE MERCADO DE RECURSOS
HUMANOS?

___APARTIR DE LA OFERTA.
__APARTIR DE LA DEMANDA

ENTREVISTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.

OBIJETIVOS Y
POLITICAS

14. ¢CUENTAS CON POLITICAS DE
PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOS?

S|

NO

ENTREVISA
OBSERVACION

Gerente o
Administrador de RH.

FACTORES

15. ¢QUE FACTORES INFLUYEN EN LA
PLANEACION DE LOS RH?

FACTORES SIN | N

Poblacidn y fuerza laboral.
Cambio de valores.
Descripcidn y andlisis de
puestos.

Aplicacién de la técnica de
incidente critico.
Requisitos de personal.

ENTREVISA

Gerente o
Administrador de RH.

CUESTIONES
CLAVES QUE
DEBEN
CONSIDERARSE
EN EL DISENO Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

16. ¢EXISTEN LAS FICHAS
OCUPACIONALES DE LOS CARGOS?
SI__NO
17. ¢ CUENTAN CON MANUALES DE
PROCEDIMIENTOS PARA CADA
CARGO?
SI____NO.

ENTREVISA
OBSERVACION

Gerente o
Administrador de RH.




TIPO DE 18. ¢Qué TIPO DE INFORMACION RE ENTREVISTA GERENTEO
INFORMACION RECOPILA PARA EL ANALSIS DEL ADMINISTRADOR.
PARA EL ANALISIS PUESTA?
DEL PUESTO TIPO DE INFORMACION N | N
O |A

ACTIVIDADES LABORALES.

ACTIVIDADES ORIENTADAS

HACIA EL TRABAJADOR.

MAQUINAS,

HERRAMIENTAS, EQUIPOS

Y MATERIALES UTILIZADOS.

ELEMENTOS TANGIBLES E

INTANGIBLES

RELACIONADOS CON EL

PUESTO.

DESEMPENO DEL PUESTO.

REQUISITOS PERSONALES

PARA EL PUESTO.
METODOS Y ENTREVISA Gerente o
PROCEDIMIENTO Administrador de RH.
S PARA
RECOLECCION DE METODOS N | N
INFORMACION O |A
PARA EL ANALISIS Entrevista
DEL PUESTO. Cuestionarios

Observacién

Diario o Bitacora del
participante.




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

Conferencia con analistas
de puestos o expertos.

19. ¢Qué METODOS UTILIZA PARA LA
RECOPILACION DE INFORMACION?

DESCRIPCIONY
ESPECIFICACIONE
S DEL PUESTO.

20. ¢EL CONTENIDO DE LA FICHA DE
CARGOS ESTABLECE LOS
SIGUIENTE ELEMENTOS?

CONTENIDO DE LA FICHA SIN [N
IO | A

NOMBRE DEL CARGO

FECHA DE ELABORACION.

FECHA DE REVISION.

CODIGO.

DEPARTAMENTO.

UNIDAD DE DEPENDENCIA

OBJETIVO DEL CARGO

REQUISITOS
INTELECTUALES.

REQUISITOS FiSICOS.

RESPONSABILIDADES

CONDICIONES DE
TRABAJO.

FUNCIONES DEL PUESTO.

OBSERVACION

Empresa.




RECLUTAMIENT
0]

IMPORTANCIA

21. ¢QUE IMPORTANCIA TIENE PARA
USTED EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO?

ENTREVISTA

Gerente o
Administrador de RH.

POLITICAS DE
RECLUTAMIENTO

22. ¢ TIENEN DEFINIDAS LAS POLITICAS
DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL?

SI__NO

ENTREVISTA
OBSERVACION

Gerente o
Administrador de RH.

FUENTES DE
RECLUTAMIENTO.

23. ¢Cuales SON SUS PRINCIPALES
FUENTES DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL?

FUENTES SIN | N
IO | A

EMPLEADOS ACTUALES.

REFERENCIA DE
EMPLEADOS.

ANTIGUOS EMPLEADOS.

ANUNCIOS EN PRENSA,
RADIO E INTERNET.

AGENCIAS DE
CONTRATACION.

EMPLEADOS TEMPORALES.

LA COMPETENCIA.

UNIVERSIDADES.

INSTITUTOS TECNICOS.

CANDIDATOS
ESPONTANEOS.

ENTREVISTA

Gerente o
Administrador de RH.

TIPOS DE
RECLUTAMIENTO

24. i QUE TECNICAS DE
RECLUTAMIENTO UTILIZAN?
__INTERNO.
___EXTERNO.

ENTREVISTA

Gerente o
Administrador de RH.




__ MIXTO.

PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO

25.

26.

27.

28.

29.

¢COMO INICIA EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO

¢SE CUENTA CON UN BANCO DE
DATOS DE RECURSOS HUMANOS?
_ sl

__NO.

¢EL PROCESO DE RECLUTAMENTO
SE AJUSTA A LAS PLITICAS DE LA
EMPRESA?

_ sl

__NO.

¢LA BUSQUEDA DE LOS
CANDIDATOS RESPONDEN A LA
DESCRIPCION Y ANALISIS DE
PUESTO?

¢CUAL DE LOS SIGUIENTES
DOCUMENTOS ADJUNTA EL
CANDIDATO A SU SOLICITUD DE
EMPLEO?

DOCUMENTOS SIN |N
IO | A

CURRICULUM

TITULOS

CARTAS DE TRABAJO
ANTERIORES

ENTREVISTA

ENTREVISTA

ENTREVISTA

ENTREVISTA

ENTREVISTA
ENCUESTA
OBSERVACION

Gerente o
Administrador de RH.

GERENTE O
ADMONISTRADOR.

GERENTE O
ADMONISTRADOR.

GERENTE O
ADMONISTRADOR.

GERENTE O
ADMONISTRADOR.
TRABAJADOR
EMPRESA




CONSTANCIAS DE
REFERENCIAS.

RECORD DE POLICIA.

CERTIFICADO DE SALUD.

CEDULA DE IDENTIDAD

PARTIDA DE NACIMIENTO

PARTIDA DE NACIMIENTO
DE LOS HIOS.

FOTOCOPIA CARNET DEL
INSS

NUMERO RUC

LICENCIA DE CONDUCIR

LICENCIA DE PORTACION
DE ARMAS.

CONSTANCIAS DE
ESTUDIOS.

OTROS REQUISITOS.

30. ¢QUIEN ES EL ENCARGADO DE
RECEPCIONAR LOS DOCUMENTOS
DEL CANDIDATO?

__ DIRECTOR GENERAL.

__ RESPONSABLE DE RH

__ JEFE DEL AREA.
__RECEPCIONISTA O SECRETARIA..
___ PERSONAL DE SEGURIDAD.

ENTREVISTAE
ENCUESTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR
TRABAJADOR

SELECCION

IMPORTANCIA

31. ¢QUE IMPORTANCIA TIENE PARA
USTED EL PROCESO DE SELECCION
DE RH?

ENTREVISTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR DE
RH




LA SELECCION
COMO PROCESO

32. ¢SE SELECCIONA A LA PERSONA

SEGUN LAS CARACTERISTICAS DEL

ENTREVISTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.

DE CARGO?
COMPARACION Sl
__NO
LA SELECCION 33. ¢éQUIEN TOMA LA DECISION DE ENTREVISTA GERENTE O
COMO UN SELECCIONAR AL CANDIDATO? ADMINISTRADOR.
PROCESO DE __DIRECTOR GENERAL.
DECISION __ RESPONSABLE DE RH
__ JEFE DEL AREA.
MODELOS DE 34. ¢DE LOS SIGUIENTES MODELOS DE | ENTREVISTA GERENTE O
COMPORTAMIEN COMPORTAMIENTO, CUALES SE ADMINISTRADOR.
TO APLICAN EN EL PROCESO DE
SELECCION?
MODELOS N | N
O |A

COLOCACION.

SELECCION.

CLASIFICACION.

VALOR AGREGADO.
PASOS DE LA 35. ¢Cudl DE LOS PASOS SE REALIZAN | ENTREVISTA GERENTE O
SELECCION DE EN EL PROCESO DE SELECCION DE ADMINISTRADOR.
PERSONAL PERSONAL?

PASOS N | N

O |A

RECEPCION PRELIMINAR

DE SOLICITUDES.

ENTREVISTA PRELIMINAR.

ADMINISTRACION DE
EXAMENES.

ENTREVISTA DE
SELECCION.




VERIFICACION DE
REFERENCIAS.

EVALUACION MEDICA.

ENTREVISTA CON EL
SUPERVISOR.

DESCRIPCION REALISTA
DEL PUESTO.

DECISION DE CONTRATAR.

REALIMENTACION DEL
PROCESO DE SELECCION.

36. ¢éQUE TIPOS DE PRUEBAS LE
REALIZAN EN EL PROCESO DE
SELECCION?

____ DE CONOCIMIENTO.

____ DE DESEMPENO.
___PSICOLOGICAS.

____ DE RESPUESTAS GRAFICAS.
___ DE HABILIDADES.

___ MEDICAS.

37. ¢SE REALIZAN ENTREVISTAS DE
SELECCION PARA ELEGIR AL
CANDIDATO A UNA VACANTE?

sl

__NO

38. GEXISTE UN CUESTIONARIO
ESTANDAR PARA TODOS LOS
PUESTOS DE TRABAJO?.

Sl

ENTREVISTA
ENCUESTA

ENTREVISTA

ENCUESTA

ENTREVISTA

ENTREVISTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR.

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR.

GERENTE O
ADMINISTRADOR.




NO
39. ¢QUIEN LE REALIZO LA
ENTREVISTA?

__ DIRECTOR GENERAL.
__ RESPONSABLE DE RH
__ JEFE DEL AREA.

40. ¢ CUANDO FUE SELECCIONADO
PARA CONTRATARLO, LE
PRESENTARON LA FICHA DEL
CARGO A OCUPAR?

ENCUESTA

ENTREVISTA
OBSERVACION

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR.

GERENTE O
ADMINISTRADOR.

CONTRATACION

GESTION

41. ¢QUIEN HACE LA GESTION DE
CONTRATACION?

__ DIRECTOR GENERAL.
___ RESPONSABLE DE RH
__ JEFE DEL AREA.

__ AGENCIA DE EMPLEO.

42. ¢UNA VEZ QUE SE DECIDE
CONTRATAR, CUANTO TIEMPO
DESPUES FUE CONTRATADO EL
TRABAJADOR?

__ 1MES

2 MESES

3 MESES

___ MAS DE 3 MESES

43. ¢{LOS CONTRATOS DE TRABAJO
ESTAN ELABORADOS EN BASE A LA

ENTREVISTA

ENTREVISTA
OBSERVACION

OBSERVACION

GERENTE O
ADMINISTRADOR.

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR

. EMPRESA.




LEY 185 DEL CODIGO DEL
TRABAJO?

TIPOS DE
CONTRATACION

44. ¢Qué TIPOS DE CONTRATOS
EXISTEN EN SU EMPRESA?
___ TIEMPO INDEFINIDO.
___ TIEMPO DETERMINADO.
___ PRESTACIONADO.

OBSERVACION

EMPRESA

ELEMENTOS DEL
CONTRATO

45. ¢Qué ELEMENTOS CONTIENE EL
CONTRATO LABORAL?

__DURACION

__FECHA DE INICIO.

__TIPO DE CONTRATO.

__JORNADA ATIEMPO COMPLETO O
TIEMPO PARCIAL.

__PERIODO DE PRUEBA.
__RETRIBUCION.

__NUMERO DE PAGAS.

__EN CASO DE OBRAS, EL ALCANCE DEL
TRABAJO.

__ CATEGORIA DEL TRABAJADOR.
__DATOS DEL TRABAJADOR.
__DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO.
__DURACION DE LAS VACACIONES.
__MODO DE CALCULO FINAL.

46. (LA EMPRESA ESTA CUMPLIENDO
CON LO CONTRATADO?
_ Sl
NO

OBSERVACION

ENCUESTAA

EMPRESA

TRABAJADOR




47. ¢EN LOS EXPEDIENTES DE LOS OBSERVACION | EMPRESA
TRABAJADORES, EXISTE EL
CONTRATO DE TRABAJO?
Sl
__NO
INDUCCION PROGRAMAS DE 48. ¢EXISTE UN PROGRAMA DE ENTREVISTA GERENTE O
INDUCCION INDUCCION PARA EL PERSONAL OBSERVACION | ADMINISTRADOR.
NUEVO? ENCUESTA TRABAJADOR
__ Sl
__NoO.
FINES DE LA 49. i CONSIDERA QUE EL PROCESO DE | ENTREVISTA GERENTE O
INDUCCION INDUCCION CONSIGUE LOS FINES ADMINISTRADOR.
SIGUIENTES?
FINES S|N | N
IO | A
REDUCCION DE LOS
COSTOS.
REDUCCION DEL ESTRES.
REDUCCION DE LA
ROTACION.
AHORRAR TIEMPO A
SUPERVISORES Y
COMPANEROS.
DESEMPENO IMPORTANCIA 50. ¢ QUE VALOR AGREGADO APORTA | ENTREVISTA GERENTE O
LABORAL SU CAPITAL HUMANO A LA ADMINISTRADOR.
ORGANIZACION?
51. ¢ CADA CUANTO SE REALIZA ENTREVISTA GERENTE O
EVALUACION AL DESEMPENO ENCUESTA ADMINISTRADOR.
LABORAL DEL TRABAJADOR? TRABAJADOR




__AL FINAL DEL PERIODO.

__ SEMESTRAL.
__ ANUAL.

FACTORES

COMPETENCIAS
LABORALES

52. ¢ CUAL DE LAS SIGUIENTES
COMPETENCIAS INFLUYEN EL
DESEMPENO LABORAL DEL

TRABAJADOR?

COMPETENCIAS
LABORALES

CONOCIMIENTOS.

HABILIDADES.

EXPERIENCIAS.

ACTITUDES.

ESTABLECIMIENTO DE
METAS.

MOTIVACIONES.

CARACTERISTICAS
PERSONALES.

ENTREVISTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.

COMPORTAMIEN
TO
ORGANIZACIONA
L

53. éCUAL DE LOS SIGUIENTES ASPEC
TOS DEL CLIMA LABORAL
INFLUYEN EL DESEMPENO DEL

TRABAJADORES?

CLIMA LABORAL

AMBIENTE DE TRABAJO

RELACIONES DE TRABAJO.

RELACIONES
INTERPERSONALES.

ENTREVISTA
ENCUESTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR




RELACION CON LOS
CLIENTES.

RELACION CON LOS
PROVEEDORES.

LIDERAZGO.

TECNOLOGIA ADECUADA.

54. ¢CON CUALES DE LOS SIGUIENTES
ASPECTOS DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL SE IDENTIFICAN
LOS TRABAJADORES?

ASPECTOS SIN [N

SENTIDO DE PERTENENCIA.

DISPOSICION PARA EL
TRABAJO.

CONFIANZA EN LA
INSTITUCION.

APROPIACION
INSTITUCIONAL.

ENTREVISTA
ENCUESTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR

55. ¢ CUALES CONSIDERA SON LAS
CAUSAS DE AUSENTISMO DEL
TRABAJADOR?

CAUSAS SIN | N

ENFERMEDAD COMUN

ENFERMEDAD
PROFESIONAL

ENTREVISTA
ENCUESTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR




ACCIDENTES DE TRABAJO.

ACCIDENTE COMUN

PROBLEMAS FAMILIARES.

PROBLEMAS DE
TRANSPORTE

POCA MOTIVACION PARA
EL TRABAJO.

FALTA DE SUPERVISION.

BENEFICIOS DE CONVENIOS

56. ¢ CUALES CONSIDERA SON LAS
CAUSAS DE LA ROTACION DE

PERSONAL?
CAUSAS S| N
Il O
ATRAIDOS POR OTRAS
EMPRESAS.
POLITICA SALARIAL.

CRECIMIENTO DEL
MERCADO LABORAL.

PRESTACIONES DE LA
ORGANIZACION.

TIPO DE SUPERVISION.

CRECIMIENTO
PROFESIONAL.

RELACIONES HUMANAS.

ENTREVISTA
ENCUESTA

GERENTE O
ADMINISTRADOR.
TRABAJADOR




CONDICIONES DE
TRABAJO.

MORAL DE LA EMPRESA.

CULTURA
ORGANIZACIONAL.

POLITICAS DE
RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL.

CRITERIOS DE EVALUACION
DEL DESEMPENO.

POLITICAS INFLEXIBLES.







Anexo # 2

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA
UNAN - MATAGALPA
Entrevista
Dirigida a: Gerente de Recursos Humanos.
CC. Encargado (a): proceso de aprovisionamiento de recursos humanos.

Somos estudiantes de v afio de la carrera, administracion de empresas, y estamos realizando el
seminario de graduacion para optar al titulo de la misma; solicitamos la colaboracion de contestar
esta entrevista, el propdsito es analizar la Influencia del subsistema de aprovisionamiento de
recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Aalfs uno S.A Sebaco
Matagalpa, afio 2015, estos datos son muy importantes para la investigacion; agradecemos su
amabilidad.

1. ¢Tienen elaborada la mision y visidn de la empresa?

2. ¢Cuenta la empresa con un departamento 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 comisidon mixta de Higiene y seguridad del Trabajo?

6. ¢Existe un plan de beneficios sociales?
si

no.

7. Siexiste, écomprende los siguientes aspectos?



Alimentacién
Seguro social
Subsidios.
Medicamentos.

Examenes médicos.

8. ¢Existe un plan de compensaciones financieras?
Si

No

9. Siexiste, éesigual o superior al salario minimo?
Si

No
10. ¢Cuentan con planeacion de los Recursos Humanos?
Si

No

11. ¢Para usted cual es la importancia de la planeacién de recursos humanos?

12. ¢ Cual de los siguientes modelos utiliza en el proceso de planeacién de recursos humanos?

MODELO Sl NO | NA
Basado en la demanda estimada del producto o
servicio.

Basado en segmentos de cargos.

Basado en la sustitucidon de puestos claves.
Basado en el flujo de personal.

Basado en la planeacidn integrada.

13. ¢Cémo hacen la investigacion sobre mercado de recursos humanos?
A partir de la oferta.



A partir de la demanda.

14. ¢ Cuentas con politicas de planeacién de recursos humanos?
Si

No

15. ¢Qué factores influyen en la planeacién de los recursos humanos?

FACTORES SI | NO | NA
Poblacién y fuerza laboral.

Cambio de valores.

Descripcidn y analisis de puestos.

Aplicacién de la técnica de incidente critico.
Requisitos de personal.

16. ¢Existen las fichas ocupacionales de los cargos?
Si

No

17. écuentan con manuales de procedimientos para cada cargo?
Si

No

18. ¢Qué tipo de informacion recopila para el analisis de puesto?

TIPO DE INFORMACION S| 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?

METODOS S NO NA

Entrevista

Cuestionarios

Observacion

Diario o Bitacora del participante.

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

Conferencia con analistas de puestos o
expertos.

20. éQué importancia tiene para usted el proceso de reclutamiento?

21. iTienen definidas las politicas de reclutamiento de personal?
Si

No

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

FUENTES Sl 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. ¢éQué técnicas de reclutamiento utilizan?
Interno

Externo

Mixto.

24. iCémo inicia el proceso de reclutamiento?

25. ése 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. éCual 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.




29. iQuién es el encargado de Recepcionar los documentos del candidato?

Director General.
Responsable de RH

Jefe del area.
Recepcionista o secretaria.

Personal de seguridad.

30. ¢Qué importancia tiene para usted el proceso de seleccién de
31. éSe selecciona a la persona segun las caracteristicas del cargo?

32. ¢ Quién toma la decisidn de seleccionar al candidato?
Director General.

Responsable de RH
Jefe del area.

33. De los siguientes modelos de comportamiento, écuales se aplican en el proceso de
seleccién?

MODELOS Sl NO | NA

Colocacion.

Seleccidn.

Clasificacion.

Valor agregado.

34. ¢écudl de los pasos se realizan en el proceso de seleccidon de personal?

PASOS Sl NO NA
Recepcion Preliminar de solicitudes.
Entrevista preliminar.

Administracion de exdamenes.

Entrevista de seleccidn.

Verificacidn de referencias.

Evaluacion médica.

Entrevista con el supervisor.

Descripcion realista del puesto.

Decisidn de contratar.

Realimentacidn del proceso de seleccién.




35. ¢Qué tipos de pruebas le realizan en el proceso de seleccion?
De conocimiento.

De desempeiio.
Psicoldgicas.

De respuestas graficas.
De habilidades.

Médicas.

36. ¢éSe realizan entrevistas de seleccidn para elegir al candidato a una vacante?
Si

No

37. éExiste un cuestionario estandar para todos los puestos de trabajo?
Si
No

38. ¢Quién le realizo la entrevista?
Director general.

Responsable de recursos humanos

Jefe del area.

39. écuando fue seleccionado para contratarlo, le presentaron la ficha del cargo a ocupar?
Si
No

40. ¢Quién hace la gestién de contrataciéon?
Director general.

Responsable de recursos humanos
Jefe del area.

Agencia de empleo

41. {Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo después fue contratado el trabajador?



Inmediatamente
15 dias después
1 Mes

2 Meses

3 Meses

Mas de 3 meses

42. iExiste un programa de induccion para el personal nuevo?
Si
No .

43. i Considera que el proceso de induccion consigue los fines siguientes?

FINES S| NO | NA
Reduccidn de los costos.
Reduccidn del estrés.
Reduccidn de la rotacion.
Ahorrar tiempo a supervisores
y compaiieros.

44. i Qué valor agregado aporta su capital humano a la organizacién?

45. ¢ Cada cuanto se realiza evaluacion al desempefio laboral del trabajador?

46. ¢Cual de las siguientes competencias influyen el desemperio laboral del trabajador?

COMPETENCIAS LABORALES SI | NO | NA
Conocimientos.
Habilidades.

Experiencias.

Actitudes.
Establecimiento de metas.
Motivaciones.
Caracteristicas personales.




47. éCudl de los siguientes aspectos del clima laboral influyen en el desempefio de los
trabajadores?

CLIMA LABORAL S 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 Sl NO | NA
Sentido de pertenencia.
Disposicion para el trabajo.
Confianza en la institucién.
Apropiacion institucional.

49. ¢ Cudles 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 motivacién para el trabajo.
Falta de supervisién.

Beneficios de convenios




50. ¢Cudles considera son las causas de la rotacion de personal?

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 evaluacién del desempenio.

Politicas inflexibles.

GRACIAS POR SU COOPERACION



Anexo # 3
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA

UNAN — MATAGALPA
ENCUESTA
Dirigida a: Empleados de la empresa, Aalfs uno S.A Sebaco Matagalpa.

Objetivo: Determinar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Aalfs uno S.A.

1. ¢Tienen elaborada la misidn y visién de la empresa?
Si

No

2. cuenta la empresa con un departamento de recursos humanos?

Si

No

3. ¢lostrabajadores estan organizados en sindicatos?
Si

No

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

uso obligatorio de equipos de proteccion.
chequeos médicos.
Capacitacién con respecto insumos toxicos.

o 0 T W

Todas las anteriores son correctas

5. ¢éQué medidas se toman para prevenir los accidentes laborales?
a. uso obligatorio de equipos de proteccidn.

b. revisidn constante de equipos de trabajos.
c. Capacitacidn con respecto a riesgos laborales.

d. Todas las anteriores son correctas



6. (Existe una comisidn mixta de higiene y seguridad en el trabajo?
Si
No
7. (Existe un plan de beneficios sociales?
Si
No
8.  Siexiste, comprende los siguientes aspectos?
Alimentacion
Seguro social
Subsidios.
Medicamentos.
Exdmenes médicos.
9. ¢Existe un plan de compensaciones financieras?
Si
No
10. Si existe ées igual o superior al salario minimo?
Si
No
11. écudl de los siguientes documentos adjunta el candidato a su solicitud de empleo?
documentos si 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.

12. ¢Quién es el encargado de recepcionar los documentos del candidato?
a. Director general.
b. Responsable de Recursos humanos
c. Jefe del drea.
d. Recepcionista o secretaria...
e. Personal de seguridad._____
13. ¢Qué tipos de pruebas le realizan en el proceso de seleccion?
a. De conocimiento.
b. De desempeiio.
c. Psicoldgica.
d. De respuestas graficas.

e. De habilidades.

f. Médicas.

14. ¢Se realizan entrevistas de seleccién 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 ser contratado, le presentaron la ficha del cargo a ocupar?
Si

No_
17. ¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo después fue contratado el trabajador?
A. Inmediatamente.
B. 15 dias después
C. 1 mes
D. 2 meses
E. 3 meses
F. Mas de 3 meses
18. éEmpresa estd cumpliendo con lo contratado?
Si

No

19. ¢Existe un programa de induccién para el personal nuevo?

Si

No
20. ¢Cada cuanto se realiza evaluacion al desempefio laboral del trabajador?
Al finalizar un periodo.

Cada 6 meses.

Cada afio.
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. ¢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.

23. ¢Cuales 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 supervisién.

beneficios de convenios

24, ¢Cudles considera son las causas de la rotacion 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 evaluacién del desempenio.
Politicas inflexibles.

GRACIAS POR SU COOPERACION



Anexo #4

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA

UNAN — MATAGALPA
GUIA DE OBSERVACION

En la empresa Aalfs uno Sebaco Matagalpa, con el objetivo de Identificar los procesos del

subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos desarrollados por la empresa.

No | ITEN 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 comisién mixta de higiene y seguridad del trabajo?

05 | ¢Existe un plan de beneficios sociales?

06 | Siexiste, ¢comprende los siguientes aspectos?

Alimentacion

seguro social

Subsidios.

Medicamentos.

Examenes médicos.

07 | ¢Existe un plan de compensaciones financieras?

08 | ¢Si existe es igual o superior al salario minimo?

09 | ¢Cuentas con politicas de planeacién de Rh?

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.

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.

15

¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo después 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 cédigo
del trabajo?

18

¢, Qué tipos de contratos existen en su empresa?

Tiempo indefinido.

Tiempo determinado.

Estacionado.

19

¢, Qué elementos contiene el contrato laboral?:

Duracién

Fecha de inicio.

Tipo de contrato.

Jornada a tiempo completa o tiempo parcial.

Periodo de prueba.

Retribucion

numero de pagas

en caso de obras, el alcance del trabajo

Categoria del trabajador.

datos del centro de trabajo

duracién de las vacaciones

Modo de célculo final.

20

¢En los expedientes de los trabajadores, existe el contrato de trabajo?

21

¢ Existe un programa de induccion para el personal nuevo?




Anexo #5

Tabla de salario minimo.

Salario minimo

Sector de Actividad mensual

Agropecuario 3.187,43
Pesca 4.846,57
Minas y Canteras 5.724,46
Industria Manufacturera 4.285,84
Micro y pequefia industria artesanal y turistica 3.457,73
Electricidad y agua; Comercio, Restaurantes y Hoteles; Transporte, 5.846,37

Almacenamiento y Comunicaciones

Construccion, Establecimientos Financieros y Seguros 7.133,44
Servicios Com. Sociales y Personales 4.468,43
Gobierno Central y Municipal 3.974,87

Fuente: (MITRAB, Salario Minimo, 2015)



ANEXO # 6

Cuenta la empresa con un
departamento de recursos humanos

1007

Porcentaje
S =
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Fuente: Propia a partir de encuestas aplicadas.



