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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion muestra un modelo alternativo de gestion de
reclutamiento y seleccién de Talento Humano, aplicando herramientas web
2.0 para la contratacion de Docentes de la Universidad Catdlica Santiago de

Guayaquil.

Destaca la importancia fundamental que tiene la gestién del talento humano
que requiere del desarrollo efectivo de técnicas de administracion de
personal tan necesarias para el indispensable logro de los objetivos
organizacionales e institucionales, busca evaluar e incorporar a personas
idoneas, asi como también proporcionar a las UCSG un cuerpo de
profesores idéneos para ejercer una educacion de calidad. La propuesta se
sustenta en el aporte que estos profesores daran al cumplimiento del modelo

Educativo Pedagogico de la institucion y el ahorro de recursos.

Como ya se conoce la calidad de la educacion superior depende
directamente de la calidad de los profesores y los programas de estudio, por
lo tanto es imprescindible contar con un proceso de reclutamiento y

seleccion que garantice docentes del nivel antes mencionado.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La presente investigacion “PROPUESTA DE UN MODELO ALTERNATIVO
DE GESTION DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO
HUMANO, APLICANDO HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS WEB 2.0
PARA LA UCSG” destaca la importancia fundamental del sistema de
Administracion de Recursos Humanos, particularmente del Subsistema de
Aprovisionamiento de Talento Humano, al cual se lo define como un proceso
técnico-administrativo mediante el cual una empresa o institucion, busca
evaluar e incorporar a personas idoéneas, asi como también proporcionar a

las organizaciones una fuerza laboral eficiente.

Este estudio se sustenta en la necesidad de tener profesores idéneos para
ejercer la docencia, con la finalidad que el Modelo Educativo Pedagdgico de
la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil logre los resultados
esperados. Por lo tanto es necesario emprender una investigacion que
permita proponer acciones concretas para contribuir al fortalecimiento
proceso de Reclutamiento y Seleccion de la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil y consecuentemente mejorar la calidad de su

ensefianza.

En el Modelo Educativo Ecuatoriano, actualmente el estudiante es uno de
los actores principales, por esa razon, la formacion del docente es
fundamental para lograr la calidad en las Instituciones de Educacion
Superior, asi lo dispone la (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2013)
donde se menciona que “El Estado garantizara al personal docente, en todos
los niveles y modalidades, estabilidad, actualizacién, formacién continua y

mejoramiento pedagogico y académico”. (Pag.60)

En la administracion del presidente Eco. Rafael Correa Delgado, el Estado
en el afio 2007 incremento la inversién en educaciéon, superando los 7.348
millones de délares, la cifra mas alta en toda la historia ecuatoriana y a nivel
de la region, s6lo comparable con la inversion en talento humano de las

economias mas desarrolladas.



En relacion al PIB, en el 2013 la tasa de inversion alcanza el 1,85%. (En el
2006 fue del 0,72%). Actualmente esta tasa supera en Ameérica Latina a la
inversion promedio de Brasil (0,95%), Argentina (1,15%) o Chile (0,94%). El
monto asignado para la educacion en el afio 2013 fue mayor al destinado
para la construccion y ampliacién de la infraestructura vial y los proyectos
electricidad. Asi es que se trata de la mayor apuesta al desarrollo del talento

humano en la segunda fase de su gobierno.

Ramirez (2013), sefialo que el incremento en las finanzas para las
universidades, escuelas politécnicas, institutos superiores y otros sectores
del sistema de educacion es posible gracias a la nueva férmula de
distribucion de recursos que privilegia la asignacion en funcién de los
criterios de: calidad (60%), eficiencia académica y pertinencia (32,3%),
excelencia (6%) y eficiencia administrativa (1,7%) que presente la
Universidad. EI mecanismo se aplica de forma progresiva desde el afio

mencionado.

“El nuevo sistema rompe este circulo vicioso, premia la calidad y la gestion,
y se dirige a la transformacién del sistema... En cuanto a la pertinencia,
explicé que se medira de acuerdo a las necesidades del pais en términos de
transformacién social y productiva.” Puntualizo Ramirez (2013). Asi mismo
expreso que el presupuesto para la Educacion Superior sera distribuido de
acuerdo a la categoria de las universidades, basada en su indice de

investigacion.

Unicamente las universidades que lograron ubicarse en la categoria A,
tendran un incremento significativo en su presupuesto, como una forma de
incentivar a las universidades a que tengan carreras enlazadas con sectores
estratégicos, como ciencias, ingenierias, educacion y medicina. También dijo
que se tomara en cuenta los avances en la infraestructura y la preparacion

de los maestros y de las investigaciones que estos realicen.

Segun la UNESCO (1998), las Instituciones de Educacién Superior, tienen
como mision formar profesionales altamente capacitados que procedan

como ciudadanos responsables y comprometidos con el desarrollo social, sin



embargo esta tarea, sera posible desde una nueva nocion del rol y de la
formacién del docente. En el nuevo paradigma de la Educacién Superior, el
docente es quien debe acomparfiar y guiar a sus estudiantes en el complejo

proceso de construccion de conocimientos, valores y actitudes.

La llegada del siglo XXI, trajo consigo grandes retos y desafios a las
organizaciones e instituciones, el mercado laboral experimenta un desarrollo
tecnolégico que no se ha visto antes, inestable, complejo y muy riguroso, lo
que lleva a las personas que trabajan a desarrollar permanentemente sus
habilidades y competencias para aprender y gestionar su conocimiento y de

esta manera mantenerse en un entorno competitivo.

Segun lo que sefiala Bermudez (2015) en los proximos afios, se provee que
el debate sobre la formacion basada en competencias, seguira en la agenda
universitaria y el rol del docente tendra que ser redisefiado, en ese contexto
se hablara de un perfil profesional de los docentes universitarios con sus

correspondientes competencias.

Algunas universidades, valoraran la idoneidad del profesorado universitario
en funcion de competencias y de su experiencia profesional docente, los
excelentes profesores deben acreditar dicho perfil. En todo lo mencionado
anteriormente se sustenta la importancia del Proceso de Reclutamiento y
Seleccion del personal Académico. A La busqueda de Talento Humano a
través de las redes sociales, lo que se denomina reclutamiento y seleccion
Web 2.0, la cual va posicionandose cada vez con més fuerza en el ambito
organizacional como una opcion alternativa para la busqueda de talento y

otros fines laborales.

1. Justificacién

En la actualidad, utilizar la web 2.0, especificamente las redes sociales como
herramientas para el reclutamiento y seleccion puede convertirse en una
estrategia para las organizaciones, ya que evidencian ventajas por el ahorro
de tiempo y recursos. Por esta razon la presente investigacion plantea,
aplicar las principales caracteristicas que definen un proceso de
reclutamiento y seleccibn Web 2.0 frente a los métodos tradicionales,
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destacando como uno de sus ejes principales la busqueda de talento
humano en el mercado laboral de las redes sociales.

El aporte social de este trabajo de titulacion pretende contribuir a la
formacion de profesionales socialmente responsables criticos y propositivos,
considerando que para esto el docente debe ser como guia y el modelo que
inspire a todos los estudiantes, ya que el desarrollo de competencias del
profesor influyen directamente en el proceso de ensefianza y aprendizaje de

los alumnos.

Se debe de destacar la labor fundamental del Docente, pues la contratacién
de un profesor competente e idéneo garantiza a los estudiantes un nivel de
preparacion profesional que los ayudara a tener éxito en el mercado laboral

y podran responder a nuevos retos que demanda la sociedad.

2. Planteamiento del problema

De acuerdo con los procesos de Reclutamiento, Seleccion y Contratacion
establecidos en el Manual de Politicas, Procesos y Procedimiento de la
Direccion de Recursos Humanos, que se encuentran publicados en la pagina
web oficial de la UCSG.

Se establece que la Direccion de Recursos Humanos, a través de la Unidad
de Seleccion y Capacitacion, como entidad es la responsable y la Unica
autorizada para realizar procesos de Reclutamiento y Seleccion de
candidatos y de esta manera proponer los mas idéneos, para que finalmente
sean seleccionados por la parte interesada, de manera que el personal que
ingresa a laborar en esta Institucibn cumpla con requisitos de perfil

profesional, competencial y humano.

A pesar de esta normativa algunos Directores de carrera ejecutan el proceso
de Reclutamiento y Seleccion de los Docentes, enviando al Departamento

de Recursos Humanos la solicitud de contratacién del nuevo Docente.

Asi mismo las politicas y procedimientos que se describen en este
documento dicen que “son de aplicacion exclusiva por parte de la Direccién

de Recursos Humanos (p. 2), pasos que serviran para que el programa de



reclutamiento y seleccion permita integrar a esta institucion personas
competentes, ubicandolas en el puesto adecuado segun las necesidades
institucionales, teniendo presentes los normativos, reglamentos y leyes

vigentes.”

Otra evidencia blanda que algunos Directores de Carrera, no aplican todos
los pasos que comprenden el proceso de Reclutamiento y Seleccién, ya que
adjuntan Uunicamente documentos personales del Docente y una prueba de

conocimiento que es conocida como “Clase demostrativa”.

En el Manual de Politicas, Procesos y Procedimiento de la Direccion de
Recursos Humanos (P. 7) dice que “Todos los candidatos sin excepcion,
sean internos o externos, deben rendir las pruebas psicométricas, de
conocimientos y habilidades tecnoldgicas y las pruebas especificas a aplicar
que el proceso asi lo determine. Dichas pruebas podran ser alineadas en

funcién del cargo vacante, esto es, segun el campo de la accion.”

No es conveniente que los candidatos a Docentes sean evaluados Unicamente con
una clase demostrativa, es importante que se cumpla con todos los pasos del
proceso, ya que la misma carece de filtros y pruebas para optar por el candidato
propicio con las aptitudes necesarias para ejercer la docencia. Las evaluaciones
psicométricas deben ser valoradas en el escenario actual del subsistema de
aprovisionamiento de talento humano, ya que contribuird a la seleccion de personal

alineado a la mision de la institucion.

3. Preguntas de investigacion
¢, Cudal es el modelo de gestion que contribuir4 al optimizar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal académico de la Universidad Catélica

de Santiago de Guayaquil?
3.1.Preguntas secundarias

1. ¢Cuél es el proceso de Reclutamiento y Seleccion que actualmente
los Directores de carrera aplican?
2. ¢Cual es el perfil del Docente de la UCSG que guia el proceso de

seleccion?



3. ¢Cual es la descripcion de funciones que guia el proceso de seleccion
de los Docentes de la UCSG?

4. ¢Qué pruebas psicométricas y psicologicas seran las mas pertinentes
para seleccion idénea de Docentes en la UCSG?

5. ¢COmo se podria mejorar actualmente el proceso de seleccion
docente en la UCSG?

4. Objetivos de la Investigacién

4.1.Objetivo General

Analizar el Subsistema de Aprovisionamiento de Recursos Humanos
desarrollado en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil,
tomando como referencia la nueva Gestion del Talento Humano a fin de
proponer un modelo alternativo de Reclutamiento y Seleccion aplicando
herramientas tecnoldgicas Web 2.0.

4.2.0bjetivos especificos

a. Analizar el proceso de reclutamiento y seleccibn Docente que
actualmente lleva a cabo la Universidad Catélica de Santiago de
Guayaquil.

b. Caracterizar el perfil de competencias del Docente de la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, tomando como base el marco juridico

y el modelo educativo de la institucion.

c. Proponer un modelo alternativo de reclutamiento y seleccién para
personal Docente de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil

aplicando herramientas tecnolégicas web 2.0. (Redes Sociales).

5. Premisa o idea a considerar

La utilizacion de herramientas Web 2.0 contribuye de manera efectiva a la
Gestién de Recursos Humanos de la UCSG, en la medida que posibilita el
ahorro de los recursos, lo cual es de suma importancia para el desarrollo de

la institucion.



6. Categoria de analisis de la investigacion

CA. 1: Modelo actual de Gestion, Reclutamiento y Seleccion.

CA. 2: El perfil de competencias del docente de la UCSG

CA. 3: Herramientas Web 2.0 como apoyo al proceso de reclutamiento y

seleccién

7. Operacionalizacion de las categorias de anélisis

Las siguientes variables de analisis tienen su origen de la premisa planteada

en esta tesis:

Ambito

Gestion de
Recursos

Humanos

Proceso de
Administracién

Herramientas
Web 2.0

NO

Categoria

Gestion de
Recursos

Humanos

El perfil de
competencias
del docente de la
UCSG

Aplicacion de
Herramientas
Web 2.0

Dimensioén

Eficiencia
Desarrollo

Humano

Funciones
Actividades

Redes
Sociales

Intranet

Tabla 1: Categorias de analisis para la investigacion

8. Definicidn de las categorias

8.1.Modelo de Gestién de Recursos Humanos.

Indicador

Satisfaccion laboral
Calidad de vida

Nivel de dominio de las

competencias

Intercambio de informacién
Conectividad, simplicidad e

inmediatez informatica

Se entiende por Modelo de Gestion a los marcos que componen diversas

acciones vinculadas con los Recursos Humanos. El valor agregado de

estos marcos es la asociacién que se producen en los elementos que los

componen. De esta manera se produce una sinergia entre los elementos

que participan en la Gestion de Recursos Humanos, los cuales buscan la



unidad de equipos de trabajo en la consecucion de objetivos

Institucionales.

8.2.Proceso de Administracion de Recursos Humanos

El proceso de administrar consiste en planear, organizar, desarrollar
actividades y finalmente darles seguimiento, manteniendo un control de las
técnicas o procesos aplicados para promover el desempefio eficaz y
eficiente de los colaboradores que componen la institucion, desarrollando los
objetivos personales enlazados directa o0 indirectamente con los

organizacionales.

8.3.Aplicacién de Herramientas Web 2.0.

La web 2.0 es un modelo bidireccional, cuyo uso permite interactuar con
todo tipo de contenido, como videos, texto, imagenes, archivos digitales, los
cuales suelen ser compartidos entre todo lo que estd en la web, redes
sociales, blogs, etc., Esta perspectiva de interaccion permite el intercambio
de opiniones, contenidos, pues su fin es la difusion democratizada de los

medios.

9. Disefio de la Investigacién

El disefio metodoldgico de esta investigacion, es no experimental, porque de
acuerdo a Hernadndez Sampier (2010), es un fendmeno de estudio fue
observado y analizado en su contexto natural y sin manipulacion de las
variables. Se busca conocer las percepciones que tienen los Directores de
Carrera y Decanos sobre el proceso que se lleva a cabo para el

Reclutamiento, Seleccién y Contratacién de personal Docente.

El presente proyecto de investigacion se llevé a cabo en la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, la poblacion seleccionada fueron todos
los Directores de Carrera, Decanos y un especialista de Recursos Humanos
durante el afio 2016. Es de tipo Exploratoria porque es la primera vez que se
realiza una investigacion de esta naturaleza en la Universidad Catodlica
Santiago de Guayaquil y es Descriptiva, porque a partir de los datos

recogidos se puede llegar a conocer la situacion del proceso de



reclutamiento y seleccion del personal docente y conocer su estado actual y
saber qué hacer para mejorar su proceso.

En esta investigacion se adopté un enfoque cuantitativo, sin embargo se
utilizara herramientas de recoleccion cualitativa, pues la combinacion de
ambos ofrece mejores posibilidades de analisis, reflexion y estudio. Este
disefio de investigacion es transaccional porque se recogieron datos para
realizar el estudio del proceso de Reclutamiento y Seleccion que se lleva a

cabo con los Docentes.

10.Poblacion y selecciéon de la muestra

Se adopta el concepto de Hernandez Sampier (2010) “Poblacién o universo
es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (p.174). Se ha aplicado el criterio de censo para la
construccion de la muestra, dado el reducido nimero de integrantes de la

poblacion, que es por debajo de 100 sujetos.

En este estudio, la poblacion estd compuesta por los 36 Directores de
Carrera, 9 Decanos y un Especialista de Recursos Humanos de la

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil en el afio 2016.

Poblacién Numero Porcentaje
Directores de Carrera 31 76%
Decanos 9 22%
Especialista de Recursos Humanos 1 2%
Totales 41 100%

Tabla 2: Distribucién de la Poblacion



CAPITULO Il
FUNDAMENTACION TEORICA

1. Antecedentes Historicos de la Gestion del Talento Humano en las

Organizaciones

Ramirez (2009), citd que la aparicion de las areas encargadas de los
recursos humanos en las organizaciones se dio en la década de los 60
aproximadamente siendo promovido por Elton Mayo (1880-1949). A partir de
esa época, dicha area ha pasado por tres importantes etapas las cuales han
generado grandes cambios y transformaciones en la Administracion del
Talento Humano; Una de ellas es la industrializacion clasica, donde surgen
los departamentos de personal y luego los departamentos de relaciones
industriales, dentro de esta etapa se consideraba que las personas eran
proveedoras de fuerza fisica.

Otra de las etapas es la industrializacion neoclasica, donde aparecieron los
departamentos de recursos humanos como sustitucién de los departamentos
de relaciones industriales, aqui a las personas se les consideraban
solamente para desarrollar actividades tacticas, es decir, como personas

prestadoras de servicios.

Finalmente surge la etapa de la era de la informacion, en ésta se eliminan
los departamentos de recursos humanos y aparecen los equipos de gestion
con personas, siendo ésta la fase mas importante del Talento Humano
dentro de las organizaciones ya que en ésta etapa las personas son
consideradas como socios de las empresas capaces de aportar estrategias,
tomar decisiones, alcanzar resultados y servir al cliente para satisfacer sus
propias necesidades, logrando las expectativas e influyendo en los procesos

gue conllevan al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Por otra parte Landa (2010), enfatizdé que la funciéon de Recursos Humanos
ha surgido, se ha desarrollado y ha podido evolucionar hasta convertirse en
una de las areas mas dinamicas e importantes de una organizacion, esto

gracias al incremento de la legislacion laboral, la divisién del trabajo, las
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modernas tendencias hacia una mayor humanizacién de los métodos
operativos de las organizaciones y los nuevos sistemas de motivacion del
trabajador. Dentro de los antecedentes de la Gestidn del Talento Humano se
incorporan los conocimientos de la ciencia y la tecnologia a la
administraciéon, iniciandose asi el movimiento de la “Administracién
Cientifica” o Taylorismo, donde se mejora la eficiencia, lo que favorece la
especializacion, se hace necesaria la creacion de departamentos

especializados de gestion de personal.

Para Chiavenato (2002, p. 12), la Gestion del Talento Humano “es una
estrategia empresarial que subraya la importancia de la relacién individual
frente a las relaciones colectivas entre directivos y trabajadores”, asi mismo
sefala que es contingente y situacional, ya que depende de aspectos como
la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes

Mientras que Coronel (2010), define que la Gestion del Talento Humano
consiste en “la planeacién, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi
como también control de técnicas, capaces de promover el desempefio
eficiente del personal”, al mismo tiempo que debe incentivar a su talento
humano en los ambitos profesional y econémico, asi como en las areas
socio culturales, debido a que forman parte de sus vidas, donde se podra
apreciar un mejor rendimiento por parte de los empleados ya que se

sentiran a gusto en su ambiente laboral.

Por lo tanto debemos de entender el enfoque que se da al Gestién del
Talento Humano, donde el factor humano ocupa un lugar central y
protagonico, apareciendo como un nuevo sistema de aprendizaje, desarrollo
tecnolégico y politico de la gerencia moderna para dirigir y potenciar el
desarrollo de competencias de las personas a través del trabajo coordinado

y de la gestion de estrategias de mejoramiento del conocimiento.
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1.1.Revolucién Industrial

Cifuentes (2013) menciona que la revolucién industrial comienza a finales
del siglo XVIII fue un gran acontecimiento para la humanidad, donde se
caracterizaba por la mecanizacion de la industria, la aplicacion de la
fuerza motriz, y el desarrollo de las fabricas, en este periodo se
empezaron a crear jerarquias ya que antes no existian, esto debido a la
forma de trabajo al ser individual, pero al momento de crear fabricas hubo
la necesidad de delegar el trabajo y responsabilidades en diferentes
areas. Con todos estos cambios la empresa requirié de la administracion
para hacer normas para regir el trabajo, formas de comportamiento y una

necesidad de coordinacion permanente.

En este periodo ademas aparece la necesidad de estudiar la
productividad humana, la investigacion administrativa, los conceptos de
administracion las funciones de esta y enfoque de proceso para
aplicarlas a la empresa y hacer un mejor ambiente de trabajo, mejorar la
produccién, acomodar de mejor manera el area de trabajo y a su
personal productivo, empezando a hacerse una demanda mas rapida de
desarrollo necesitando producir mas por el crecimiento del mercado,
entonces se necesitd buscar soluciones a problemas cotidianos por el

gue se tuvo que estudiar y medir los tiempos y movimientos.

Podriamos mencionar muchos aspectos que hubo en aquellos dias de
cambio, donde la Revolucién Industrial ayudd a que la administracion se
desarrollara, pero concluyd que la forma de produccion que se establecio
y las necesidades que fue requiriendo la empresas y sus trabajadores,
para su mejor planeacion, organizacion, ejecucion y control, para llegar a
su objetivo de manera eficiente fue lo que propicié la creacion de la

administracion.

Este periodo esta lleno de intensas transformaciones de las estructuras
econdmicas, sociales y politicas, dentro de este periodo, segun Cazadero
(2009) aporté una parte importante y fundamental para el desarrollo de la
idea de progreso; surgiendo de esta manera como respuesta a las

necesidades que la época, como por ejemplo optimizando procesos
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hacia un mayor aprovechamiento de los recursos, realizando mediante la

produccion o escala de productos al menor costo posible.

La Revolucion Industrial obligaron a estudiar problemas, relacionados a
la direccion de las organizaciones, la organizacion del trabajo y al manejo
del personal, esto debido a rupturas de condiciones de trabajo anteriores,
habitos, costumbres y pensamientos sobre el progreso y bienestar del
hombre, dando comienzo a una nueva actitud frente al fenomeno
administrativo, y nacimiento a la época de la "Administracion Cientifica",
como puede ser llamada a partir de los aportes de los clasicos de la

administracion que seran estudiados en el siguiente capitulo.

1.2. Administracion Cientifica

Otro antecedente de la Gestion del Talento Humano es la escuela de la
Administracion Cientifica la cual se enfoco en las tareas, la denominacion
antes mencionada se debid a la aplicacion de los métodos cientificos
como la observacion y la medicion para la resolucion de problemas de la
administracion (bajo rendimiento de equipos y personas, desperdicios de
recursos, materiales, financieros, humanos; insatisfaccion laboral,
decisiones mal tonadas o elevados pedidos) con la finalidad de alcanzar
la eficacia organizacional de los procesos industriales.

Esto llevdé a que Frederick W. Taylor (1903) quien es considerado el
padre de la moderna teoria de la Administracion a estudiar la produccion
de forma detallada, ya para 1911 habia concebido “Principios de
Administracion Cientifica” en la que hacia énfasis en la racionalizacion
del trabajo productivo y la forma como deberia estar estructurada la

empresa para que produzca su mayor rapidez y eficacia.

Por otra parte Chiavenato (2006) indica que Taylor estudié la produccién
con gran detalle en la época donde lo que regia era la produccién
industrial denominada pago por pieza terminada. Se llama
administracion cientifica, por la racionalizacion (volver mas eficaz y

menos costoso un proceso de produccion) que hace de los métodos de
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ingenieria aplicados a la administracion y debido a que desarrolla
investigaciones experimentales orientadas hacia el rendimiento del

obrero.

La Administracion Cientifica es importante porque con el empleo de sus
métodos de direccion, por medio de sus principios y técnicas, se logra
que muchas empresas alcancen su finalidad econdomica y/u otras
organizaciones alcancen sus objetivos. El pensamiento que lo guia a
Taylor es la eliminacion de las pérdidas de tiempo, de dinero, etc.,
mediante un método cientifico, el afirma que “el principal objeto de la
administracion debe ser asegurar el maximo de prosperidad tanto para el

empleador como para el empleado”.

Cabe resaltar que dentro de la Administracion Cientifica se obtiene una
muy buena alta eficiencia del personal, puesto que la division del trabajo
es planeada y no incidental, disminuyendo de esta manera la presion
sobre un solo jefe por el nUumero de especialistas con que cuenta la
organizacibn y a su vez el trabajo manual se separa del trabajo

intelectual.

Dejamos evidenciado que el interés de parte de Taylor era acrecentar la
productividad mediante una mayor eficacia en la produccion y un pago
mejor para los trabajadores mediante la aplicacion del método cientifico.
Sus principios recalcaban el uso de la ciencia, la creacién de armonia y
cooperacién de grupo, logrando de esta manera el desarrollo de sus
trabajadores. Se limitd solo en la empresa industrial y a los talleres de
produccion la Unica motivacién que consiguiera es el salario, excluyendo

vocacion compafierismo, etc.

1.3.Psicologia Industrial

La Psicologia Industrial es segun Morales (2007), una disciplina cientifica
social cuyo objeto de estudio es el comportamiento humano en el ambito
de las organizacionales empresariales y sociales; aplicando métodos de
seleccién formacion y supervision de personal procurando lograr eficacia

dentro del trabajo. Tuvo como origen durante la | guerra mundial, donde
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los psicologos participaron activamente en las pruebas colectivas que
eran aplicadas para reclutar a miembros del ejército y ademas

desarrollando procedimientos para la seleccion de oficiales.

Sierra  (2012), cita que en la década de 1920 se amplié
considerablemente el campo de la entonces Psicologia Industrial con el
advenimiento de la mas famosa serie de trabajos realizados en ella. En
1924 los Estudios de Hawthorne, efectuados en la Planta de la Western
Electric Company, intentaban hallar la relacion entre la iluminacion y la
eficiencia, arrojando que la productividad de los obreros aumentaba
aunque la iluminacion disminuyera, aumentara 0 Se mantuviera
constante. El estudio de Taylor y sus seguidores destaca la importancia

del estado de &nimo de los trabajadores en su desemperio en el trabajo.

Mientras que Elton Mayo (1880-1949), tenia como interés primordial
analizar en el trabajador los efectos psicolégicos que podian producir las
condiciones fisicas del trabajo en relacién con la produccion. Valoré el
trabajo en equipo y la participacion humana, demostrando que sin la
cooperacion en los proyectos, de ser escuchados, de ser considerados
en igualdad por parte de sus superiores es dificil y en ocasiones casi

imposible llegar a los objetivos fijados.

La Psicologia Industrial pretende encontrar respuestas a los numerosos y
complicados problemas generados en el ambiente laboral, activar el
potencial de realizacion del factor humano, propiciando el bienestar y
satisfaccion de los trabajadores, de esta manera contribuye al desarrollo

de las organizaciones. (Pag. 8).

Es de suma importancia para el administrador de empresas ya que le
permite comprender la integridad de la conducta humana buscando el
desarrollo de la empresa teniendo en cuenta los factores Motivacionales

internos y externos que afectan la conducta del trabajador.

Por su parte Mejia (2000) define a la Psicologia Industrial como una
herramienta basica e importante, teniendo que hacerse uso constante de
ella para lograr minimizar conflictos y riesgos en pro de los objetivos la

empresa, y principalmente en su interrelacion individual y de grupo.
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Ademas se interesa en la aplicacion del conocimiento para resolver
problemas reales en el mundo laboral, factor clave para velar por que el
personal se encuentre en un ambiente laboral idoneo y de esta manera

obtener buen desempefio de parte de ellos.

El campo de la Psicologia Industrial es importante ya que beneficia a las
partes que conforman una relacién laboral y lograra resultados favorables
para los trabajadores, con la finalidad de que los integrantes de la
organizacion se sientan a gusto trabajando, aumentando su rendimiento;
procurando de esta manera participar en la busqueda de los objetivos y
aportando nuevas ideas. Un empleado motivado se siente auto realizado

y ello redunda, obviamente, en un mejor clima organizacional.
1.4.Subsistema de Administracién de Recursos Humanos

La Administracibon de RRHH, tiene como objetivo el mejoramiento
permanente del desempefio y los aportes del personal a la organizacion,
de su eficaz gestidn depende el desarrollo y el éxito organizacional, es
por esto que los Recursos Humanos jugaran siempre un papel
protagonico a la hora de la planificacion de la estrategia organizacional,
asi mismo sin un minimo de grado de compromiso y esfuerzo de sus
miembros. Como ya se conoce y se admite universalmente la importancia
del colaborador dentro de las empresas, hay que tomar en cuenta que
toda organizacion e instituciébn necesitara contar con el recurso humano
que posea mayor conocimiento y capacidades; es por ello que la
administracion de Recursos Humanos cuenta con algunos subsistemas
gue le permitan hacer uso racional del talento humano en areas de lograr

mayor productividad.

La administracion de RRHH esta constituida por cinco subsistemas con

funciones claves bien definidas:
1.4.1. Subsistema de provision de RRHH

Veliz (2014, p.5), citando a Chiavenato, los procesos de
aprovisionamiento representan la puerta de entrada de las personas

en el sistema organizacional. Se trata de abastecer a la organizacion
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con talentos humanos, necesario para su funcionamiento; es
importante dicho subsistema debido a que ayuda a tener una mejor
perspectiva del trabajador con respecto a su capacidad de

rendimiento.

Hallar a personal idoneo y calificado se ha convertido en uno de
los factores mas relevantes para las organizaciones. Es por esto que
el Proceso de Reclutamiento, Seleccion, Contratacion e Induccion
del personal es indispensable ya que no debe de responder solo a
cubrir las vacantes existentes, sino que afecta directamente a la

productividad y rentabilidad de la misma.

La importancia del proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion
e induccién radica en incorporar personal idoneo a la organizacion,
es importante ya que a través de la seleccion del personal, la
organizacion puede saber quiénes de los solicitantes que se
presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser contratados
para que realicen eficazmente el trabajo que se les asigne. Este
proceso implica igualar las habilidades, intereses, aptitudes vy

personalidad del solicitante con las especificaciones del puesto.
1.4.1.1. Reclutamiento

Para Alles (2006, p.102) el reclutamiento es la convocatoria de
candidatos. Es una actividad de divulgacion, cuyo objetivo es
atraer de manera selectiva a los candidatos que cubren los
requisitos minimos para la posicion requerida, tomando en cuenta
tres aspectos, los conocimientos, las destrezas y las

competencias.

Por su parte Wayne (2010, p. 128), define al reclutamiento de
personal como el proceso que se realiza para atraer a los
individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes con las
cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para

ocupar los puestos disponibles en una organizacion.
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Alles (2006, p. 9) menciona que es importante efectuar un buen
reclutamiento, puesto que el proceso de seleccion depende del
mismo, ya que si se lo realiza de manera adecuado, sera factible
resolver exitosamente la seleccion, y si es reclutamiento es
inadecuado sera costosa debido a que se tendrd que reiniciar el

proceso.
Fuentes del Reclutamiento:

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar
una determinada vacante mediante el reacomodo de sus
empleados, con ascensos (movimiento vertical) o transferencias
(movimiento  horizontal), o transferencias con ascensos
(movimiento diagonal). Asi, el reclutamiento interno implica segun
Chiavenato (2011, p.132):

* Transferencia.

* Ascenso.

* Transferencia con ascenso.

* Programas de desarrollo de personal.
* Planes de carrera para el personal.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion
e integracion entre el departamento de reclutamiento y el resto de
los departamentos de la empresa, e implica varios sistemas y
bases de datos. Muchas organizaciones utilizan bancos de
talentos y personas capacitadas para el reclutamiento interno. Por
tanto, el reclutamiento interno se basa en datos e informacion

relacionados con otros subsistemas. Chiavenato (2011, p. 135)
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Reclutamiento externo

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen
de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacién trata de
cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos externos
atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento
externo incide en candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones, mediante una o mas de las

técnicas de reclutamiento siguientes Chiavenato (2011, p. 136)
Enfoque clasico

Predomina el enfoque operacional y burocratico, el proceso
obedece a un conjunto de rutinas secuenciales, la accion esta
micro orientada, pues cada cargo vacante desencadena el
proceso dirigido a cubrirlo, de ahi que el enfoque sea molecular,
pues solo interesa el cargo focalizado.

Dentro de este enfoque el reclutador se presentaba en desventaja,
puesto que para poder efectuar el reclutamiento tardaba de 15 a
30 dias debido a que no existian las facilidades que actualmente
brinda la social media; operando de esta manera dentro del marco
de presupuestos que por lo comun eran poco flexibles. El proceso
de reclutamiento era efectuado por medio de anuncios, ya sea
dentro de la seccién de empleo dentro de algun diario de nuestro
pais, o bien las hojas de vida que llegaban hasta las empresas

donde solicitaban ser considerados en caso de tener vacantes

Enfoque moderno (virtual)

Llego el turno del enfoque moderno dentro del reclutamiento
organizacional, aqui aparecen softwares especificos que sirven
como base de datos dentro de la gestién del proceso de seleccion;
actualmente existen un sin nimero de medios que nos ayudan a
tener diferentes fuentes de reclutamiento tan solo publicando ya

sea en redes sociales como Twitter o Facebook, o redes

19



profesionales como Linkedin que es de gran ayuda para mandos

intermedios, técnicos y senior.

Este proceso es un medio que busca servir las necesidades
organizacionales a largo plazo. La accibn se halla macro
orientada, pues trasciende el cargo e incluye la organizacion en
conjunto, de ahi que el enfoque sea integral y global, el modelo es
incremental porque busca el mejoramiento continuo del capital

intelectual y agregar nuevos valores a los activos intangibles.

De ahi la busqueda del cambio mediante la creatividad y la
innovacion. Se hace énfasis en la eficacia porque busca, mediante
el proceso de incorporacion de personas, la adquisicién de nuevas
habilidades y capacidades que permitan a la organizacién realizar

su mision.

Todo el proceso de incorporacién de personas es responsabilidad
de linea, por tanto, los gerentes y sus equipos asumen la totalidad
del proceso con ayuda de consultores internos y asesores del
organo de Recursos Humanos, que cumple el papel de staff;
hecho donde interviene la tecnologia con bastante protagonismo,
abriéndose paso en el mundo del reclutamiento y la seleccion de

personal.

1.4.1.2. Seleccidon

Para De Ansorena (2005 p. 29), la seleccion de personal es
aguella actividad estructurada y planificada que permite atraer,
evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas
personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina
candidatos, que les diferencia de otros, y les hace mas idéneos,
mas aptos 0 Mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos
para el desempefo eficaz y eficiente de una cierta tarea

profesional”.
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Coincide Chiavenato (2011 p. 144), en que la seleccion de
personal, busca entre los candidatos reclutados a los més
adecuados para los puestos disponibles con la intencién de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal,
asi como la eficacia de la organizacion. Desde este punto de vista,
la seleccion pretende solucionar dos problemas basicos; la
adecuacion de la persona al trabajo y por otro lado la eficiencia y

eficacia de la persona en el puesto.

La seleccion del personal es importante ya que mediante este
subsistema se inicia el futuro integrante de cualquier institucion,
debido a que garantizard el desenvolvimiento Optimo o
inadecuado del personal a vincular Nuestras decisiones al
momento de seleccionar deben ser éticas, fundamentadas vy
respaldadas en datos fehacientes que nos proporcionan las
pruebas aplicadas durante el proceso, ya que nuestro objetivo final
sera incorporar talento humano que posea competencias y

agreguen valor a nuestra institucion.

La parte esencial en todo proceso de seleccibn como lo
mencionabamos en el parrafo anterior es el comportamiento ético
al momento de tomar una decision, no se basa en el hecho de
seleccionar, se debe tomar en cuenta conceptos claros y basicos
que presentan los autores anteriormente citados, los cuales
indican seguir procesos y politicas referenciales como evaluar,

clasificar, orientar, seleccionar y contratar.

1.4.1.3. Contratacién

Alles (2006, p. 33) La contratacion de personal es el
procedimiento que se lleva a cabo en una empresa para
formalizar la relacion laboral con un empleado que recién ingreso
a la misma; y se refiere a la integracion de un expediente
documental de los datos personales y profesionales que una
persona proporciona a la empresa y el acto de formalizacién

mediante la firma de un contrato donde se aceptan las
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obligaciones y responsabilidades de la empresa y el nuevo
empleado, se mencionan los dias que trabajara, los de descanso,
el salario que obtendra, los trabajos que debera realizar entre

otras condiciones.

Un correcto proceso de contratacion es fundamental para
direccionar de manera adecuada al capital humano de una
organizacion. La importancia del proceso de Contratacion radica
en la correcta eleccion de personal, ya que permitira cumplir

exitosamente los objetivos de la organizacion.

Las relaciones laborales estan regidas por la ley, todas las
organizaciones tienen sus politicas y normas propias, evitando
alguna infraccion al Codigo de Trabajo., donde se encuentran los

derechos y obligaciones del empleador y el trabajador.
1.4.1.4. Induccion

El proceso de Induccién segun Anzules (2014, p.38) consta en
proporcionar informacion general y necesaria a los nuevos
colaboradores sobre la empresa y de su rol dentro de la misma,
con el objetivo de obtener un desempefio satisfactorio. El proceso
de induccion es fundamental en una organizacion, ya que se
comunica al colaborador toda la informacion general y amplia
referente a su rol dentro de la empresa, ademas de sus normas,

politicas y reglamentos.

Para elaborar una adecuada induccién se debe hacer caso al

siguiente contenido

e Bienvenida

e Recorrido por la empresa

e Presentacion de los jefes al empleado
e Presentacion de los objetivo del puesto

e Politicas de la empresa
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La bienvenida a la empresa debe darse de manera cordial al
nuevo colaborador para que desde el inicio se sienta inmerso en

un ambiente confortable para trabajar.

El recorrido a la empresa es importante, en especial cuando se
trata de fabricas porque esto le ofrece al nuevo colaborador una
idea general sobre la dinamica del negocio y la magnitud de la

operacion manejada.

Luego de esto el siguiente paso para llevar a cabo una induccién
adecuada es presentarle la informacion sobre la historia de la
empresa, todo lo referente a cdmo empez6, quienes la integran,

que objetivos que persiguen y qué tipo de empresa es.

La presentacion de los jefes al nuevo empleado es importante
para crear referencias jerarquicas a las cuales él pueda acudir

una vez desempefiandose en sus funciones diarias.

Una vez realizado este paso se le debera presentar los objetivos
de su cargo y cuales son los puestos con los que mantendra

relacion directa para su 6ptimo desempefio.

La presentacion de las politicas generales de la empresa puede

comprender distintos topicos:

e Horarios para la jornada laboral.
¢ Normas de seguridad.
¢ Reglamento interno.

e Areas de servicio de los empleados.

1.4.2. Subsistema de Aplicacion

Mejia (2000, p. 28) citando a Chiavenato, indica que las

organizaciones pueden solamente funcionar cunado las personas

estdn en sus puestos de trabajo y desempefian adecuadamente los

papeles para los cuales fueron seleccionadas, admitidas vy

preparadas.
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Es por esto que la aplicacion de los recursos humanos en las tareas
organizacionales es tremendamente contingencial, ya que cada
organizacion tiene su ambiente, sus objetivos, su tecnologia, sus

recursos especificos, su clima organizacional; etc.

Un subsistema de aplicacion basicamente comprende la Descripcion y

Andlisis e Cargos y la Evaluacion de desempefio (p.9)
1.4.2.1. Descripcion y Analisis de cargos

La descripcion y analisis de cargos estan relacionados, sin
embargo la diferencia que existe entre ellas es que la primera esta
encargada de recopilar informacién necesaria sobre un puesto de
trabajo, mientras que la segunda se encarga de analizar y
establecer las funciones, responsabilidades, naturaleza,
requerimientos, exigencias y condiciones de trabajo de un cargo
con la finalidad de que no exista duplicidad de funciones y a su

vez que cada funcion este acorde a los cargos.

Es importante realizarlo porque por medio de este se analiza y se
desarrolla datos ocupacionales, también se levanta informacién
sobre las cualidades necesarias que sirven para la orientacion
profesional y en esto también se ve involucrado la evaluacién de
salarios que permiten tener una comparacién de los cargos

necesario para toma de decisiones.

Las necesidades basicas de recursos humanos para la
organizaciéon se establecen mediante un esquema de descripcion
y especificacion de cargos, debido a la division del trabajo y a la
consiguiente especificacion de funciones, Mejia (2000).

Es importante utilizar e implementar la descripcion y andlisis de
cargos, puesto que son herramientas que permiten tener una
adecuada administracion del personal y estan directamente
relacionados con la productividad y competitividad de las
organizaciones. Esto quiere decir que cuando se lleva a cabalidad

una adecuada descripcion y analisis de cargos, nos permite que el
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personal conozca las funciones y responsabilidades que debe
desempefiar, ayuda para procesos de capacitacion, evaluaciones

de desempefio; etc.
1.4.2.2. Evaluacion de Desempefio

Segun Mejia (2000, p.29) La evaluacion de desempefio es un
instrumento que busca mejorar la eficacia de los recursos
humanos a través de una sistematica apreciacion del desempefio

del individuo en el cargo y de sus potencias desenvolvimiento.

Puede realizarse a través de métodos y técnicas que varian de
acuerdo con los diferentes niveles de personal, tipo de actividades
o caracteristicas de personalidad. Entre los mas utilizados segun
Henderson (2016) son:

Retroalimentacion de 360 grados

Un método de evaluacibn de desempefio comin es la
retroalimentacion de 360 grados. En este escenario, quien
conduce la evaluacion, como el supervisor de recursos humanos,
entrevista al supervisor de un empleado, comparieros y cualquier
reporte directo. Esta técnica permite que el evaluador obtenga un
perfil completo del empleado. Ademas de valorar el desempefio en
el trabajo del empleado y establecer las habilidades técnicas,
recibe una retroalimentacion profunda sobre el comportamiento del

trabajador.
Manejo por objetivos

El manejo por objetivos es otro método moderno de evaluacion del
desempefio. Esta técnica fue promovida por primera vez en la
década de 1950 por el tedérico de manejo Peter Drucker., donde se
requiere que un supervisor y un empleado estén de acuerdo sobre
los objetivos especificos y obtenibles con una fecha limite
establecida. Por ejemplo, un supervisor de ventas puede requerir

incrementar sus ganancias un 25% dentro de tres meses. Una vez
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gue la meta esta establecida, la responsabilidad recae sobre el
supervisor de ventas para dirigirse hacia el objetivo. Con esta

técnica, el éxito o la falla son facilmente unidos.
Escala de calificacion

Un tipo alternativo de evaluacion el desempefio es la escala de
calificacién. Esta metodologia requiere que el empleado desarrolle
un sistema de calificacion a profundidad similar a la forma en que
los estudiantes son evaluados en la escuela. Esta escala, se utiliza
entonces para evaluar el éxito del empleado dentro de una
variedad de éreas, tales como establecimiento de habilidades
técnicas, trabajo en equipo y habilidades de comunicacion. Existe
regularmente una calificacion minima que puede obtener el
empleado para que la evaluacion del desempefio sea considerada
un éxito. Aquellos que no cumplen con esa calificacion son
frecuentemente colocados en un plan de mejora de desempefio.
Este método es visto por algunos tedricos de manejo como una

forma equitativa de medir el desempefio individual.

1.4.3. Subsistema de Mantenimiento

El objetivo de este subsistema es fijar en la empresa a los mejores
empleados y de que se trabaje con el nimero 6ptimo segun sus
necesidades. La organizacion viable desde el punto de vista de los
recursos humanos, es aquella que no solo los selecciona y aplica

adecuadamente sino que los mantiene en la organizacion.

Un subsistema de mantenimiento comprende segun Mejia (20)
remuneraciones y compensaciones monetarias, beneficios sociales,

higiene y seguridad de trabajo y relaciones de trabajo.
1.4.3.1. Remuneraciones y compensaciones monetarias

Son las retribuciones en dinero o su equivalente que el empleados
paga al empleado en funcion del cargo que este ejerce en un

periodo determinado de tiempo: como una organizacion es un
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conjunto integrado de cargos y funciones, es necesario administrar
los salarios y compensaciones de una forma equitativa y justa

dentro de una verdadera politica salarial (p. 30).
1.4.3.2. Beneficios sociales

Mejia (2000, p. 31) indica que los beneficios sociales son los
pagos que hacen las empresas a los colaboradores no solo
monetario, una considerable parte de la remuneracion total se
constituye en los beneficios sociales, estos se conocen también

como remuneracion indirecta.

Los beneficios sociales generalmente se estructuran para atender
al empleado en tres areas: en el ejercicio del cargo
(gratificaciones, seguros de vida, etc.), fuera del cargo pero dentro
de la organizacién (comedor, transporte médico; etc.) y fuera de la
empresa  (recreacion, vacaciones, paseos, actividades

comunitarias, etc.)

Los beneficios sociales de acuerdo a lo que indica Mejia (2000, p.
30) pueden ser clasificados en cuanto a:

a) Su exigencia; pueden ser legales y espontaneos. Los
primeros son exigidos por la ley y los segundos son
concedidos por libertad de la organizacion.

b) Su naturaleza; pueden ser monetarios y no monetarios. Los
monetarios se conceden en dinero y los no monetarios en

forma de servicios y ventajas.

c) Sus objetivos; pueden ser asistenciales, recreativos y
supletivos, los asistenciales ofrecen condiciones de
seguridad y prevision social. Los recreativos beneficios de
reposo, recreacion, diversién. Los supletivos son las
facilidades, conveniencias y utilidades que buscan mejorar

la calidad de vida del empleado.
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1.4.3.3. Higiene y seguridad de trabajo

Constituyen actividades importantes para el mantenimiento de las
condiciones fisicas y psicologicas del personal en su ambiente de
trabajo, procurando protegerlo de los riesgos de salud derivados
del ejercicio de sus funciones Mejia (2000, p. 31). La Higiene de
Trabajo o Higiene Industrial, tiene un caracter eminentemente
preventivo de la salud y confort del trabajador evitando su

ausencia temporal o definitiva.

Se preocupa de las condiciones ambientales de trabajo
(iluminacion, temperatura, ruido), condiciones de tiempo (duracién
de jornada de trabajo, horas extras, periodos de descanso) y

condiciones sociales (organizacion informal, status).

Por su parte, Seguridad de Trabajo es: "El conjunto de medidas
técnicas, educacionales, médicas y psicologicas empleadas para
prevenir accidentes, sea eliminando las condiciones inseguras del
ambiente, sea instruyendo o convenciendo a las personas de la

implantacion de practicas preventivas" Mejia (2000, 31).

La seguridad de trabajo se focaliza en la prevencion de
accidentes, incendios y robos. La prevencion de accidentes
procura identificar sus causas y removerlas para que no
provoquen nuevos accidentes. La prevencion de incendios,
permite clasificar los tipos de incendio y los métodos mas eficaces
para combatirlos. La prevencién de robos incluye esquemas de

vigilancia y controles internos en la empresa.
1.4.3.4. Relaciones de trabajo

Comprende las relaciones que mantiene la propia empresa con las
entidades u organizaciones que representan a los intereses de los
empleados.

Cuando las relaciones de trabajo no son armoniosas, aparecen los

conflictos de trabajo, que es uno de los aspectos mas criticos de la
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administracion de los recursos humanos, cuya solucion exige

negociacion de las partes involucradas, Mejia (2000, p.32).

1.4.4. Subsistema de Desarrollo

Los recursos humanos al constituir el elemento dindmico de las
organizaciones, presentan una gran capacidad para aprender nuevas
habilidades, = obtener nuevos conocimientos y  modificar
comportamientos. Este subsistema busca combatir la obsolencia del
cuadro del personal y estimular en el trabajador el deseo de asumir
mayores responsabilidades a través de reciclajes y capacitacion

permanentes Mejia (2000).

El desarrollo de RRHH es un proceso de largo plazo durante el cual el
personal obtiene conocimientos conceptuales, tedricos y practicos
para determinados propésitos a través de la aplicacion sistematica de
métodos y técnicas.

1.4.4.1. Capacitacion

Mejia (2000, p. 33) indican que la capacitacion es un valor
agregado importante que adquirira el trabajador, en donde se
formard en é&reas especificas relacionadas con su actividad
laboral, aplicando ademas examenes en donde se determine el
alcance de los conocimientos y las habilidades adquiridas. Existen
muchas modalidades de capacitacion y de formacién dentro de la
empresa, pero sobre todo lo que hay que tener en cuenta es que
antes de realizar un plan de capacitacion o de formacién se debe
estudiar previamente cuales son los aspectos que se pueden
mejorar dentro de la empresa y el nuevo trabajador asi como
nuevas tecnologias que se estan incorporando para en base a
esto crear un plan de formacién de personal que favorezca a

ambas partes.

Debiendo la capacitacion realizarse a medida de las necesidades

de la empresa, y no solamente porque otras empresas lo hacen,
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porqgue es una moda. Capacitar a los trabajadores es crear
personal valioso ademas de cubrir necesidades en la empresa, y
este es un objetivo que no debe olvidarse. Un plan de capacitacion
debe responder las siguientes preguntas: qué debe ensefiarse,
quién debe aprender, cuando debe ensefiarse, cémo debe
ensefiarse, dénde debe ensefiarse y quién debe ensefar. La
capacitacion es una inversion en los recursos humanos de la
empresa, y como toda buena inversidn debe ser estudiada para

alcanzar los mejores resultados (p34).
1.4.5. Subsistema de seguimiento y control

Este subsistema permite conocer el desarrollo de los otros
subsistemas, determinando su responsabilidad en el manejo de los
recursos humanos. El término control tiene muchas connotaciones y
su significado depende de su funcién o del area especifica en que es
aplicado. A saber cédmo funcion administrativa y gerencial, es parte
del proceso administrativo, como medio de regulacion, es el
mecanismo que detecta cualquier desvio permitiendo la regulaciéon del
proceso, como funcién restrictiva, permite mantener a los

participantes dentro de los padrones deseados. Mejia (2000, p.34).

2. Bases que orientan el proceso de Reclutamiento y seleccion

Hallar al personal idéneo y calificad se ha convertido en uno de los factores
mas relevantes para las organizaciones, es por esto que el Proceso de

Reclutamiento, Seleccién, Contratacion e Induccion del personal exige:
2.1.Planeacién rigurosa, de recursos humanos

La planeacién es un proceso mediante el cual la organizacién establece
los recursos que necesita para su eficiente operacion, asi mismo nos
permite conocer lo que el mercado de Recursos Humanos puede ofrecer
y finalmente las técnicas de reclutamiento por aplicar. Chiavenato (2000,

p. 209). El proceso de planeacion de RRHH, implica anticiparse a la
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demanda de la empresa y dotar el personal requerido para cubrir con esa
demanda.

2.1.1. Definicion de la necesidad

Este proceso se inicia con la definicion de la necesidad que se
formaliza cuando el responsable del departamento o area donde se
produce la vacante realiza la peticién o requisicion del personal y se
procede con la solicitud de reclutamiento.

Segun Minervas (2012) la solicitud de la vacante debe de contener
por lo menos la siguiente informacién, que es de gran ayuda para el
departamento de personal:

e Nombre del cargo.

e Rango de salario del cargo.

e Numero de personas a contratar.

e Obijetivo basico, funciones y requisitos del cargo.
e Fecha en que se necesita al trabajador.

e Nombre y firma del solicitante.

e Fecha de elaboracion de la solicitud.

e Aprobacion del jefe inmediato del solicitante.

2.1.2. Decision de Reclutar

Segun Shamil (2001) este proceso comprende la descripcion de
funciones o de cargo, la cual concierne de forma ordenada y
sistematica el perfil del cargo, es decir las funciones que deben
ejecutarse en un cargo, asi como sus alcances y responsabilidades.

Este mismo documento recoge el perfil de competencias del puesto.
El perfil de competencias estad conformado por su conjunto de
conocimientos y habilidades que se requieren para desempefar un
puesto de trabajo asi como también de los comportamientos y
actitudes que debera evidenciar el candidato. La elaboracion de un
perfil de competencias se obtiene del analisis de las funciones y

requisitos de los puestos de trabajo.
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2.2.Perfil de competencias

La gestion por competencias busca a partir de la definicion de un perfil de
competencias y de posiciones dentro del perfil, que los momentos de
verdad entre una empresa y sus empleados sean conscientes y apunten
en definitiva, a aumentar la contribucion de cada empleado a la

generacion de valor de la empresa Graminga (2005).

2.2.1. Etapas en la implementacion del modelo de Gestion por

Competencias.

La gestion por competencias es un modelo que se instala a través de
un programa que contempla los siguientes pasos que se suceden de

esta manera: (Gramigna, 2005).

Sensibilizacion: Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las
personas claves que gerencian los puestos de trabajo. La

sensibilizacion podra ser realizada a través de:

Reuniones de presentacion y discusiéon del modelo, para la

adquisicion de nuevas competencias.

Focus de discusibn que tendran como finalidad detectar las
equivocaciones del modelo vigente.

Participacion en charlas o seminarios que traten el tema.

El proceso de evaluacion y redefinicion de perfiles es fundamental
para el éxito del modelo, porque mediante el mismo la direccion sera
responsable del desarrollo de sus equipos, identificando los puntos de
excelencia y los de insuficiencia; asi como los trabajadores que
demuestren un desempefio acorde o encima del perfil exigido,
recibirdn nuevos desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas
competencias. Aquellos que presenten un desempeiio por debajo del
perfil exigido, seran entrenados y participaran de programas de

capacitacion y desarrollo.
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2.3.Politicas de seleccién

Las politicas de seleccion dentro de las organizaciones varian segun el
tipo de empresa, por lo general se tiene por objetivo definir los
lineamientos para el reclutamiento y seleccion de personal, que permitan
distinguir a las personas idéneas para cubrir los requerimientos de una
vacante, y con esta base alcanzar los objetivos estratégicos a la vez que

se asegura la igualdad de oportunidades dentro de una organizacion.

Padilla (2010) sugiere los siguientes puntos para asegurar que las

politicas de seleccion se cumplan:

e Garantizar la igualdad de oportunidades, evitando cualquier tipo de
discriminacion o preferencia de raza, edad, género, ideologia o
institucién educativa, durante el proceso de reclutamiento y
seleccidn, contratacion y desarrollo del personal.

e Definir y mantener actualizadas las competencias y los perfiles
requeridos para el personal para cada puesto dentro de la
empresa, mismas que seran la base para la evaluacion de los
candidatos.

e Dar preferencia al personal con mayor experiencia dentro de la
empresa, para cubrir vacantes de puestos de mando medio y alto,
siempre gue se cumpla con los conocimientos necesarios.

e Difundir las vacantes a través de diversos medios como son:
carteles, volantes, internet, peridédicos y bolsas de trabajo.

e Realizar Unicamente dos tipos de contratacion, temporal o
permanente, evitando la subcontratacién en todos los puestos y
niveles de la empresa.

e Garantizar condiciones laborales dignas y adecuadas,
comenzando con sueldos y prestaciones que van mas alla de lo
estipulado por la ley.

e Asegurar un proceso de induccion adecuado para el personal de
nuevo ingreso o que cambie de puesto, tanto en los aspectos

generales de la empresa, sus politicas y responsabilidades, como
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en lo que respecta a las actividades a desarrollar y los
documentos de gestion que apliquen a un puesto.

3. El proceso clasico de Reclutamiento y Seleccion

Existen distintas practicas y herramientas disponibles para el reclutamiento y
seleccion del personal y su adecuado uso de acuerdo con los objetivos y

estrategias de la empresa facilitara la dotacion de un buen equipo humano.
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Gréfico 1: Modelo de Requisicion de Empleo

Fuente: (Chiavenato |. , Administracién de Recursos Humanos. El

Capital Humano de las Organizaciones, 2011).

3.1.Analisis de hoja de vida o curriculum vitae

Cuando se obtienen las candidaturas, se realiza la primero pre-seleccion,
estudiadas las candidaturas, el paso siguiente es realizar una primera

clasificacion formando tres grupos Gonzalez (2013)

e Desechables: Compuesto por todas aquellas que se
desestiman al no poseer los requisitos minimos del puesto.

e Posibles: Incluye las candidaturas que reunen los requisitos
solicitados.

e Interesantes: Formado por candidaturas que cumplen los

requisitos minimos y que aporten mayores cualificaciones.

34



Se debe de analizar el perfil de la hoja de vida de acuerdo a lo que
solicita la empresa o lo que establece la misma, profundizando en
aspectos como competencias técnicas, competencias académicas,
aspectos familiares y recorrido laboral, este filtro debe de ser la guia para
escoger la persona idonea con las competencias claves del puesto que
se esta solicitando, seleccionando personal para la organizacién y no
para una tarea o puesto especifico, asi hacemos procesos que permiten
la realizacion del trabajador en el puesto de trabajo y de la empresa
logrando mayor competitividad en el mercado y eficacia en los procesos

haciendo una asesoria permanente a través del tiempo.

3.2. Entrevista preliminar

El objetivo de la entrevista preliminar es descartar a los candidatos
gue no cumplen con todos los requisitos que exige el cargo, en esta

etapa se utilizan preguntas directas por parte del entrevistador.

Ademas de eliminar rdpidamente a los solicitantes de empleo poco
calificados, una entrevista preliminar puede generar otros beneficios
positivos a la empresa. Es posible que el puesto que el candidato solicitd
no sea el Unico disponible. Un entrevistador preparado estara enterado
de otros puestos vacantes en la empresa y podra dirigir al empleado
potencial a otro puesto. R. Wayne Mondy (2005)

3.3. Administracion de las Pruebas Psicométricas

Se define Pruebas Psicolégicas como una situacién experimental y
estandarizada que es causa de estimulo a un comportamiento y por la
que se clasifica a los individuos tipoldgica y cuantitativamente en un

marco estadistico, Rete (2005)

Las Pruebas Psicoldgicas son fundamentales porque se puede conocer
y evaluar los conocimientos, habilidades, aptitudes, capacidades y la
salud mental de las personas. Es muy util para la Gestion de Talento
Humano de una organizacion ya que permite predecir como el

colaborador se desempefiara en un cargo.
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3.3.1. Pruebas de Aptitudes:

Dentro de estos tests, se mide en el individuo capacidades, destrezas
y competencias, las cuales van a influir d