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INTRODUCCION

La seleccién del talento humano, se define como “un proceso mediante el cual
elegimos de un conjunto mayor (candidatos), un conjunto menor (personal por
contratar) para su integracion a la organizacion” (Blum y Naylor 1998), citado por

(Filion, Cisneros Martinez, & Mejia Morelos, 2011, pag. 67).

Analizar el proceso de seleccidbn en cualquier organizacion, es de gran
importancia, debido al dinamismo que tiene y porque las decisiones que se
toman en cuanto a la seleccion del talento humano més idéneo o no, influye no
sélo en la calidad de la produccién de bienes o servicios, sino también en los
costos, clima laboral, desarrollo personal y organizacional, y otros factores

trascendentales para la existencia de cualquier organizacion.

Sabiendo que la calidad de una organizacion, depende en gran medida, de la
calidad de quienes la integran, hablar de la trascendencia de procesos de

seleccion de personal para una empresa, es hablar de la preocupacion por no
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permitir que ingrese a la institucion quien no contribuya positivamente a la

permanencia de la misma.

La organizacion objeto de andlisis, est4 ubicada en la ciudad de Guayaquil y
tiene como actividad principal el disefio y consultaria para proyectos de
ingenieria civil, hidraulica y de trafico. A lo largo del afio contrata profesionales y
operarios, que son ubicados para trabajar en los distintos proyectos,
convirtiendose en imagen de la constructora y sobre los cuales recae la
responsabilidad no solo de la calidad del trabajo que ejecutan sino del prestigio

de la empresa.

Una observacion inicial, constata que los procesos de seleccion del talento
humano se los realiza sin una estructura definida y sin tener una precisién sobre
los perfiles de contratacion, lo que al parecer genera inconvenientes como:
incremento de la rotacion de personal, costos innecesarios a raiz de
contrataciones perioddicas, mayor tiempo de entrega de las obras, entre otras.
Con lo anteriormente expuesto, este trabajo de investigacion , pretende analizar
el proceso de seleccion del talento humano en la organizacion objeto de estudio
y sus efectos en la compafia; para lo cual, se prevé: Identificar el fundamento
tedrico que sustenta la importancia de procesos de seleccion del talento humano;
diagnosticar la metodologia utilizada en los procesos de seleccién de la
organizacion, realizar un andlisis FODA sobre la base de lo encontrado y
finalmente proponer acciones correctivas a través de un plan de mejoras

propuesto al proceso de seleccion actual.

4.1 La Evoluciéon del talento humano.

(Filion, Cisneros Martinez, & Mejia Morelos, 2011) menciona que la
Administracién de Recursos Humanos se remonta a inicios del siglo XX con el

pseudénimo de Relaciones Industriales y emerge como una funcion
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intermediaria entre individuos y organizaciones, cuyos propositos eran
considerados irreconciliables y completamente discrepantes. Este medio,
pretendia ajustar patrimonio y labores, ambos dependientes, pero en disputa
constante. Al pasar el tiempo el criterio de Relaciones Industriales se modifico
de forma drastica tomando el nombre de Administracion de Personal (alrededor
de los afios 1950); para ese momento; el area no solo se encargaba de disminuir
las desigualdades de los trabajadores, sino dirigir a los individuos a través del

cumplimiento de la normativa legal establecida para temas laborales.

Alrededor de 1960, el criterio evoluciond, y aunque las leyes se mantuvieron fijas,
poco a poco se volvieron anticuadas, pues los retos organizacionales
aumentaron de manera desigual. Paulatinamente, los individuos fueron mas
apreciados y considerados como talento esencial para el triunfo organizacional,
en este contexto, es en donde emerge el término Administracion de Recursos
Humanos. Sin embargo, a medida que la sociedad fue cambiando su sistema de
creencias, el término se volvio insuficiente a la luz de la particularidad del aporte

de los individuos a las organizaciones.

Hoy en dia, las triunfantes organizaciones, no buscan exclusivamente dirigir a
individuos; sino que, dirigen con los individuos, quienes poseen habilidades
fisicas, conocimiento, inteligencia, creatividad y sobre todo la actitud que puede
hacer crecer a la organizacién. De alli que los procesos de seleccion de personal
son imperantes en una organizacion, pues en la medida de la calidad de su

gente, la calidad de los resultados de la misma

Procesos de Seleccion.

En lineas generales un proceso de seleccion es un procedimiento, que utiliza la
organizacién, para emplear y promocionar?2 el talento humano mas idoneo para

la misma.

2 Al mencionar emplear y promocionar, se hace referencia tanto al reclutamiento interno, como al
reclutamiento externo.
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(Tejedo e Iglesias, 2012) definen el proceso de seleccion, como la “serie de
pruebas y entrevistas que realiza el departamento de recursos humanos, hasta
encontrar a la persona adecuada para el puesto” (p. 31). Por su lado (Bohlander,
Snell, y Sherman, 2004), precisan que la seleccién de talento humano, “es un
proceso de elegir individuos que tienen cualidades importantes para cubrir

vacantes existentes o proyectadas” (p. 172).

Para las empresas, la seleccién del talento humano es un proceso continuo, y
ello se debe a que la rotacion, independientemente del motivo que la origine, es
inevitable, y consecuentemente siempre hay vacantes que cubrir. Los errores en
la seleccién de personal representan gastos directos e indirectos; al respecto,
(Bohlander, Snell, y Sherman, 2004) mencionan: “el costo de algun tipo de error,
son los gastos directos e indirectos, por contratar a un empleado que resulta
incompetente. Un costo de otro tipo de error seria el costo de oportunidad, es
decir, cuando no se le brinda una oportunidad a alguien que podria haber tenido
éxito” (p. 172).

Por tanto, seleccionar correctamente el talento humano para ser incorporado a
la organizacion, se convierte en pieza clave para minimizar aspectos como: alta
rotacion de personal, problemas en el clima laboral, conflictos legales, pérdida
de tiempo y productividad, entre otros costos derivados de errores de la

seleccion.

En palabras de Lépez Chanez, Casique Guerrero, y Ferrer Guerra (2011) la
selecciéon de personal “puede ser definida como técnica y como proceso”. La
Real Academia Espafiola define la técnica, como el “conjunto de procedimientos
y recursos de que se sirve una ciencia o un arte” y proceso como un “conjunto
de fases sucesivas de un fendmeno natural o de una operacion artificial”. En este
sentido, es técnica, porque la persona encargada de la seleccion utiliza un

conjunto de procedimientos, como cuando realiza una revision de las hojas de
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vida; ejecuta una entrevista inicial; evalla a través de pruebas de aptitudes;
investiga antecedentes, etcétera. Por otro lado, se manifiesta como proceso, al

seguir un conjunto de fases sucesivas; fases, en las que se emplean técnicas.

Todo proceso de seleccion de personal nace con una necesidad; es decir, las
necesidades organizacionales son el punto de partida de los procesos de
seleccion. Estas necesidades pueden deberse a un reacomodo interno,
crecimiento organizacional, nuevas expectativas o incremento en las demandas

estratégicas de la organizacion, o cualquier otro motivo.

Si bien una necesidad organizacional apremiante, suele ser el mayor detonante
en varios procesos de seleccion en algunas organizaciones, ello no deberia ser
una constante. De alli que, la primera fase de un proceso de seleccion de
personal, debe venir marcado por una etapa de planeacion. La planeacion del
empleo nace de la planificacién estratégica® de las empresas; es decir, que de
la planeacién del empleo, surge el prondstico de qué tipo de puestos necesita
cubrir o eliminar la organizacion. (Dessler, 2009) define la planeacion del empleo
o de personal como el proceso de decidir cuales puestos debe cubrir la empresa
y como cubrirlos (pag. 166). Idalberto Chiavenato da sus aportes al respecto,
define la planeacion de personal “como el proceso de decision respecto a los
recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales en

determinado tiempo”. Esta fase es fundamental, pues es en ella donde:

Se analiza las particularidades de las necesidades internas de la organizacion, es decir qué
necesita la organizacion con exactitud. En este punto se suelen incorporar varias técnicas,

modelos o criterios de planeacién. Asi por ejemplo encontramos.

3 Elaboracién, desarrollo y puesta en marcha de planes operativos por parte de las empresas, con la
intencidén de alcanzar objetivos y metas planteadas.
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Andlisis de tendencia, que no es otra cosa que la observacién de los
movimientos en los diferentes niveles de empleo que se dan en la organizacion

durante un determinado periodo.

Andlisis de razon, la cual pronostica la cantidad de personas que se requerira
en el futuro, tiene como fuente la relacién historica entre un factor de causa4 y

la cantidad de empleados necesarios.

Diagrama de dispersién, se lo conoce como un método grafico para encontrar
la relacion entre dos variables, si existe una relacion entre las variables es

posible estimar los requisitos de personal a partir de esta correlacion.

Idalberto Chiavenato, menciona que para que una empresa realice una
planeacién de personal, esta puede partir de diferentes modelos, asi por
ejemplo identifica:

= Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio, cuya
idea medular es que el personal necesario depende de la demanda del
producto o servicio. La relacion entre estas variables influye en la
disponibilidad de recursos financieros, productividad, tecnologia y la
disponibilidad de las personas. Consiste en la relacion entre el nimero
de personas necesarias vs la demanda externa.

= Modelo basado en segmentos de puestos, considerado como una
técnica de planeacion utilizada normalmente por empresas grandes;
consiste, en: seleccionar un factor estratégico, establecer niveles
historicos (pasado y futuro), determinar niveles historicos de fuerza
laboral y proyectar niveles futuros de fuerza laboral.

= Modelo de gréfica de reemplazo, son los registros de una compafiia que
contiene el desempefio actual y la viabilidad de ascender a candidatos

internos a los puestos mas importantes (asociado a planes de desarrollo

4 Por ejemplo, cudl serd la relacién entre el volumen de ventas y el nimero de empleados que se
necesita.
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y carrera organizacional). El objetivo es prever los acontecimientos y
preservar el capital intelectual de las organizaciones.

= Modelo basado en el flujo de personal, permite la prediccion a corto
plazo de las necesidades del personal (organizaciones estables, sin
planes de expansion).

= Modelo de planeacién intregada, la planeacién de personal trata de
preveer quienes seran la fuerza laboral y el talento humano necesario
para la realizacion de la accion organizacional futura. Es un modelo
amplio ya que abarca cuatro sectores: el volumen de produccion
planeado, cambios tecnolégicos, condicion oferta-demanda y la

planeacion de carreras dentro de la organizacion.

Una vez que las organizaciones siguen una politica o criterio para planear su
personal, habran podido identificar con claridad qué necesita la organizacion.
Hasta alli se habra ejecutado una suerte de subfase de la planeacion, que

suele ser denominada investigacion interna.

a) Es entonces, cuando es necesario ejecutar una investigacion externa, la
cual procura identificar el segmento de mercado en donde se encuentran
la o los candidatos objetivos para las diferentes necesidades
organizacionales detectadas. No realizar una investigacion externa, es
decir no identificar el segmento de mercado propicio, puede acarrear
costos para la organizacion. Por ejemplo, si en una empresa de
elaboracion de sombreros de paja toquilla de exportacion, se ha
identificado que la demanda estimada de producto en cierta temporada
es alta y ello requerird de mas mano de obra artesanal calificada; seria
infructifero enviar anuncios a universidades, cuando lo mas 6ptimo seria

contactar directamente con asociaciones artesanales.

Hacer una investigacion externa pertinente, permite a la organizacion

dirigir bien sus esfuerzos de reclutamiento. Algo relevante de esta subfase
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es que permitira identificar con claridad el tipo de reclutamiento que se

debera aplicar, ya sea este interno o externo.

b) Sabiendo qué necesita la organizacion, y donde estd mi segmento de
mercado relacionado, se da paso a la tercera subfase de la planeacion,
en donde se designa con qué técnicas e instrumentos se realizara el
proceso de seleccién en firme. Los medios de difusion habran sido
identificados en funcion de la pertinencia y se ha de haber estipulado los

aspectos valorativos que permitan volver objetivo el proceso.

La siguiente fase de la seleccion de personal, bien podria ser denominada
difusién y recepcion de hojas de vida, pues es alli donde se aplica lo planificado
(en funcion de enviar el o los anuncios a través de los diferentes medios que
pretendan alcanzar el segmento de candidatos deseados). Asi también, la
organizacion recopilara las hojas de vida de los candidatos que han decidido

participar en el proceso.

Transcurrida la etapa de difusion y recepcion de hojas de vida, la fase de pre-
seleccion inicia. En esta etapa, se utilizaran requisitos excluyentes, es decir
aguellos pardmetros minimos exigidos para el cargo vacante, sin los que el
candidato no puede continuar en el proceso. En el contexto ecuatoriano, tener
un titulo de tercer o cuarto nivel para laborar en el sector publico, puede ser un

claro ejemplo de este tipo de requisitos.

Concluida la preseleccién de hojas de vida, inicia la fase de entrevistas y
pruebas. Es conveniente aclarar que tanto la una, como la otra, pueden incluir
una variedad de niveles y tipos. Es decir, puede ser que en una organizacion se

realicen una o dos entrevistas, y en otra organizacion se hayan definido mas de
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cinco niveles de entrevistab; todo ello dependera del cargo y las politicas de
seleccidn organizacionales. En el caso de las pruebas de igual manera, el cargo
requerido o vacante determinara qué pruebas6 resultan pertinentes para llegar

a evaluar de mejor manera a los candidatos.

Transcurridas las etapas de planeacion; difusion y recepcion de hojas de vida;
preseleccion y entrevistas y pruebas, se llega a la fase de cierre del proceso.
Esta etapa requiere de la consolidacién de los resultados obtenidos a las
valoraciones a los diferentes aspectos considerados en el proceso, ello implica
que daran la pauta para comparar a los candidatos. Al término de esta
comparacion, se podra conocer con precision y objetividad quienes fueron los

mas opcionados a ocupar la o las posiciones vacantes.

Normalmente talento humano propone una terna de candidatos idoneos y una
vez tomada la decision, se verifica referencias y se convoca a él o los candidatos
seleccionados para una entrevista de negociacion o cierre, en la que se dan
detalles de la contratacion. Finalmente, se debe ejecutar una induccion7 al

personal.

4.2 Tipos de Reclutamiento

Analizado y establecido el perfil que se requiere en la organizacién, se determina

si el reclutamiento se desarrollaréa interna o externamente.

> |dalberto Chiavenato, aporta a este tema identificado tres niveles de entrevistas basicos: entrevista
inicial, de admisidn y cierre.
6 Las pruebas pueden ser destinadas a evaluar aspectos psicolégicos, de conocimiento y dominio, etc

7 Los procesos de induccion de personal, resultan clave en el futuro desempefio del colaborador, ya que
permiten colocar las bases de la filosofia institucional en el nuevo empleado. Politicas, misidn, visidn,

estructura organizacional, entre otros, suelen ser temas abordados en la induccién de personal.
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Reclutamiento interno: busca cubrir una vacante a través de procesos dirigidos
al personal que ya se encuentra laborando dentro de la empresa. A su vez, este
tipo de reclutamiento provoca movimientos dentro de la organizacion, ellos son:

Ascensos, transferencias, transferencia con promocion.

La busqueda de candidatos por medio del reclutamiento interno, utiliza medios y
herramientas como: Colocacién del aviso de las vacantes de empleo en tableros
y boletines de la empresa; analisis de las personas que tienen las cualidades,
conocimiento y experiencia para ejercer la posicion vacante; revision de los
resultados de las evaluaciones de desempefio; revision de las capacitaciones y
entrenamiento recibidos por parte de las personas trabajadoras (registros sobre
la formacién y capacitacion). Utilizar este medio de reclutamiento tiene sus

ventajas y desventajas, los cuales se resumen a continuacion (ver tabla 1).

Tabla 2. Ventajas y desventajas del método de reclutamiento interno.

Ventajas Desventajas
Es una gran fuente de motivacion. Puede generar conflictos de intereses.
Desarrolla una sana competencia. El personal puede llegar a su limite de

incompetencia.
Es mas econdmico. Provoca rotacion.

Es mas rapido.

Fuente: Elaboracion propia mediante el analisis del proceso de seleccion del

Talento Humano en la organizacion investigada.

Reclutamiento externo: Implica ocupar la vacante con personal que no ha
trabajado en ningun momento en la empresa.. La ejecucién de esta fase
involucra el uso de una o mas de las siguientes técnicas de reclutamiento:
Archivo conformado por candidatos/as que se presentan de manera espontanea
0 proveniente de otros reclutamientos; candidatos/as referidos/as por
trabajadores/as de la misma empresa; carteles en la puerta de la empresa;

contactos/as con asociaciones gremiales; contactos con universidades,
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intercambio con otras empresas; anuncios en diarios o revistas; soporte de

agencias de reclutamiento externo; avisos en la puerta de la empresa, entre

otros.

Tabla 2. Ventajas y desventajas del método de reclutamiento externo.

Ventajas.

Desventajas.

Aprovecha las inversiones en
preparacion y desarrollo de talento
humano efectuadas por otras empresas.
Renueva y enriquece el talento humano

en la empresa.

Enriquece a la empresa con ideas
nuevas y experiencia.
Genera sana competencia inter-

organizacional.

Afecta a la politica salarial de la empresa
cuando hay desequilibrios en la oferta y
la demanda de talento humano.
Requiere de mas tiempo que el
reclutamiento interno.

Es

inmediatos.

mas costoso y exige gastos

Fuente: Elaboracion propia mediante el andlisis del Proceso de Seleccién del

Talento Humano en la organizacion investigada.

Es importante acotar que, en todo el proceso de seleccion, es el perfil del puesto

el que toma un papel relevante, pues tedricamente es aquel que resume todo lo

gue debe ser, saber y realizar un colaborador en un cargo especifico y por ende

punto fundamental para determinar con exactitud lo que busca la organizacion,

no tenerlo claro es analogo a buscar en la obscuridad.

4.3 Metodologia.

La investigacion se desarrolla durante los meses de mayo y junio del 2016, con

el objetivo de conocer el funcionamiento del proceso de seleccion que aplica la

empresa de construcciéon analizada.

Como se mencioné con anterioridad, la modalidad de investigacion es

cuantitativa - no experimental, de caracter descriptivo y trasversal, pues
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diagnostica la realidad de los procesos de reclutamiento que maneja la

organizacion.

En cuanto a los métodos de investigacion utilizados, tenemos:

Inductivo. En el sentido que “Este método utiliza el razonamiento para
obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados como
validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter
general” (Bernal, 2010, pag. 60). Ello se ratifica en la investigacion, debido
a que el andlisis tiene como soporte la informacion obtenida de la
encuesta a los empleados de la empresa objeto de estudio, para describir
cada fase del proceso de seleccién de talento humano en la compaiiia, y
en base al analisis de esa informacidn determinar si estas se ajustan a las
necesidades que tiene la empresa descrita anteriormente. Adicionalmente
este método es utilizado en la construccion de una propuesta, derivada
de un andlisis FODA, levantado en virtud de lo encontrado en la
investigacion.

Deductivo. ‘Este método de razonamiento consiste en tomar
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. El
método se inicia con el andlisis de los postulados, teoremas, leyes,
principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez, para
aplicarlos a soluciones o hechos particulares (Bernal, 2010, pag. 60). Lo
expuesto por el autor se aplica en la investigacion porque sobre la base
de los conceptos y principios explicados en el marco tedrico se analiza si
existe 0 no, una adecuada seleccién de talento humano en la empresa

objeto de estudio.

Universo y muestra.

El método de muestreo fue no probabilistico - por conveniencia, y se aplico a

todos los colaboradores de la empresa de construccion. En la actualidad en la

empresa laboran diez colaboradores bajo rol (tanto del area administrativa, como

obreros), por lo tanto, la poblacion queda determinada por la totalidad del

personal.
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Las unidades de analisis estan definidas como hombres y mujeres que trabajen
en la compaiiia, la poblacion esta delimitada con las siguientes especificaciones:

ser empleado y constar en el ultimo rol de pagos de la empresa.

Técnicas e Instrumentos de Investigacion.

Entre las técnicas e instrumentos utilizados tenemos: encuesta y la observacion

directa.

El propdsito de la encuesta es obtener informacion de los empleados de la
compafia por medio de un cuestionario donde se recibe informaciéon de cémo
funciona el proceso de seleccion de talento humano en la organizacion. Las
instalaciones de la empresa se convierten en el escenario ideal para aplicar la

misma.

En lineas generales el cuestionario, contempla indagar en aspectos como:
caracteristicas generales del encuestado; identificacion de estructura jerarquica
organizacional; procesos de seleccidn en la organizacion, practicas habituales
de contrataciéon y procesos de induccion al personal. La estructura del
cuestionario, de acuerdo al tipo de informacion que busca obtener, se presenta

a continuacion:

Tabla 3. Cuestionario por bloques de informacion analizada.

CUESTIONARIO BLOQUES DE
INFORMACION
ANALIZADA
Género
Estado Civil Caracteristicas
Edad generales de la
Nivel de instruccion poblacién estudiada

¢, Considera que la empresa tiene una estructura
jerarquica definida y conocida por todos?
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¢ldentifica con claridad a quien debe reportar sus
labores (conoce con claridad quien es su jefe
inmediato)?

Tiene poder de decision en los procesos de
seleccién de personal?

¢,Cuales son los motivos por los que normalmente
deciden incorporar nuevos colaboradores en su
empresa?

¢,Cuando se incorporé a su cargo fue a través de
reclutamiento interno o externo?

¢,Como se enterd que en esta empresa estaba
vacante el puesto que ocupa?

¢,Cuando se presentd a solicitar trabajo en esta
empresa, llend usted una solicitud de empleo?
¢Conoce wusted si la empresa verificd la
informacion proporcionada en su solicitud de
empleo?

¢, Quién le proporciond la informacién a la empresa
cuando se verifico las referencias?

Recuerda a cuantas entrevistas fue durante su
proceso de seleccién

¢, Qué tipo de preguntas respondi6é en su segunda
entrevista?

¢, Qué clase de preguntas respondi6é usted en su
Ultima entrevista antes de ser contratado?

¢, Qué informacion recibié usted por parte de la
empresa en su Ultima entrevista antes de ser
contratado?

¢, Se presento usted a una evaluacién Psicologica
durante el proceso de entrevistas antes de ser
contratado?

- ¢Se presentd usted a una evaluacion médica
antes de ser contratado?

¢, Qué variedad de estudios médicos le realizaron
para evaluar su estado de salud?

¢SRecibié un curso de induccion en donde le
indicaron a qué se dedica la empresa, los
lineamientos legales generales y las funciones a
Su cargo?

Identificacién de
estructura jerarquica

Poder de decisién en la
contratacion

Motivos de contratacion

Medios utilizados para
captar talento humano

Solicitudes de empleo

Entrevistas

Evaluacion psicologica:

Estudios médicos

Induccion de personal

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis del Proceso de Seleccion del

Talento Humano en la organizacion investigada
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La observacién directa, también ha sido aplicada como instrumento de
investigacion; la misma, ha permitido obtener informacion relevante del entorno
y su uso ha viabilizado la construccién y registro de: fortalezas oportunidades,
debilidades y amenazas de la organizacién, relacionados con los procesos de

seleccion.

4.4 Andlisis de resultados.

» Caracteristicas generales de la poblacion objeto de estudio.

Histograma

Media = 26,4
ﬁn\‘/igclﬁn astdndmr = 3 864

Frecuencia

276

cual es su edad

Gréfico 1. Edad de los empleados.
Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados evidencian que la empresa cuenta con una plantilla de empleados
jovenes, con una edad promedio de 26 afios, el 50% de los cuales tiene menos
de 25 afios. El empleado de mayor edad tiene 33 afios y el mas joven tiene 22

anos.
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2 reemecwno
B ancuno

Grafico 2. Género de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.

Existe una hegemonia de los hombres (60%) sobre las mujeres (40%), pues
cada tres de cinco, son hombres. En cuanto al estado civil, no existe mucha

diferencia entre los porcentajes de personas solteros (40%) y casados (60%).

Entre los empleados de la empresa predominan los que tienen educacién
secundaria (50 %); sin embargo, el 30% de los colaboradores tienen titulo
universitario de tercero y 20% de cuarto nivel, tal como se puede apreciar en el
gréfico 3.

Grafico 3. Nivel de instruccion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Porcentaje

llenar vacarte incramants de olbras planificacion

Grafico 4. Origen de contrataciones.
Fuente: Elaboracion propia.

» Motivos de contratacion:

Los resultados de la investigacion revelan que la contratacion de talento humano
en la empresa, no se debe a una planificacion estratégica primordialmente, pues
tan solo el 10% de la contratacion nace de la misma. Mas, el 90% de las

contrataciones obedecen a vacantes emergentes, incremento de obras y otros.

> Identificacidén de estructura jerarquica:

El 90% de los colaboradores de la organizacion conocen la estructura jerarquica

de la empresa e identifican con claridad la linea de mando inmediata.
» Poder de decision en la contratacion:
De total de la poblacion, son dos directivos quienes tienen poder de decision

durante el proceso de seleccion de talento humano.

» Medios utilizados para captar talento humano:
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Grafico No. 5. TIPO DE RECLUTAMIENTO

B
Bre

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracion: La Autora

Grafico No. 6. CANAL DE RECLUTAMIENTO

Ointermo
Betemo

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracion: La Autora

Los graficos 5 y 6 revelan que el 80% de los recursos son captados por
reclutamiento externo, siendo el canal predominante la prensa con un 40%,
internet 20% Yy otros medios 20%. EIl reclutamiento interno es usado en un
20%

» Solicitudes de empleo:
Casi el total de los empleados (90%) llené una solicitud de empleo cuando se

postuld a la vacante, lo cual es facilmente apreciable en el grafico 7. Ello
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demuestra que este formalismo, en su mayoria si se cumple durante el proceso
de seleccion de talento humano. Asi también, el 40% de los encuestados tiene

la certeza que la informacion proporcionada en su solicitud de empleo fue

verificada.

Del mismo modo, en cuanto a la verificacion de referencias, los resultados
demuestran que un 40% de la verificacion de referencias se las realiza con el
jefe anterior, un 20% con altos directivos y un 10% con los ex compafieros, tal

como se aprecia en el grafico a continuacion

Parcentaje

—
e oty e B ORI e e

Gréfico No. 8. VERIFICACION DE REFERENCIAS
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion
Elaboracion: La Autora

> Entrevistas:

Gréfico No. 9. ENTREVISTAS ANTES DE SER CONTRATADO

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracion: La Autora
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Todos los empleados fueron entrevistados antes de ser contratados por lo menos

una vez; mas de la mitad (60%) tuvo dos entrevistas y el 20% fue entrevistado

tres veces.

Se pudo observar que las preguntas abordadas durante las entrevistas (en

particular la segunda entrevista), si bien correspondian a diferentes topicos, una

constante era ser consultados sobre: trabajos anteriores y estudios y

aspiraciones.

Paorcentaje

10, 00%:

trmbim

Gréfico No. 10. PREGUNTAS SEGUNDA ENTREVISTA
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracién: La Autora

T
jox mrterioreas axtudion mEpEracionss

T
farmilimras

Mientras que, en la tercera entrevista, las interrogantes abordadas responden a

temas como: la imagen que perciben sobre la empresa, y el porqué de su interés

en pertenecer a esa institucion.

Una dltima instancia en el tema, denominado entrevista de contratacion o cierre,

de acuerdo a los datos obtenidos, es utilizada para dar a conocer informacion

como: inicio de labores (40%), sueldo (30%) y uso y entrega de uniformes 10%),

principalmente.
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Sugendol wayeen  oxTéwds px putenedw & porge de oy furde

Gréfico No. 11. PREGUNTAS TERCERA ENTREVISTA
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracién: La Autora

Porcentje

i e mEs sk i enirega de uniiormes

Gréfico No. 12. ENTREVISTA DE CIERRE
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracién: La Autora
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» Evaluacion psicologica:

Grafico No. 13. EVALUACION PSICOLOGICA ASOCIADA A LA
CONTRATACION
Fuente: Encuesta aplicada en la investigaciéon. Elaboracién: La Autora

La mayoria de los empleados de la empresa (70%), no tuvieron una evaluacion

psicologica al ser contratados.

> Estudios médicos:

Hsi
Ono

Gréfico No. 14. VALORACION MEDICA ANTES DE LA CONTRATACION
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion
Elaboracion: La Autora
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La investigacion demuestra que la empresa realiza distintas pruebas

relacionados a una valoracion médica, el 80% de sus colaboradores nuevos se

presentaron a evaluaciones de este tipo antes de la contratacion.

Las pruebas méas utilizadas fueron: el analisis de laboratorio (50%), la valoracion

fisica y rayos X, con un porcentaje de 20% cada uno.

Porcentaje

Grafico No. 15. EVALUACIONES MEDICAS REALIZADAS
Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion
Elaboracion: La Autora

» Induccion de personal:

Gréfico No. 16. PROCESO DE INDUCCION

Fuente: Encuesta aplicada en la investigacion. Elaboracion: La Autora
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El 80%, de los colaboradores de la empresa, manifiestan no haber recibido un
curso o charla de induccién formal, antes de su ingreso a la organizacion. Lo cual
sin duda compromete el grado de conocimiento y pertenencia de los nuevos

integrantes a su entorno organizacional.

» Observacién del entorno: Las apreciaciones sobre el contexto

organizacional en relaciéon al tema de estudio, se condensan a continuacion

Tabla No. 4
Analisis FODA
Fortalezas: Oportunidades:
e Experiencia profesional e Competencia entre el personal de la
empresa

e Formacién académica del

Talento Humano seleccién de talento humano

e Equipo humano joven y e Actualizacion de las politicas

motivado hacia la mejora contratacion de talento humano
continua.
Debilidades: Amenazas:
e Altarotacion del personal e Conflictividad laboral

e Limitadas oportunidades de

Inestabilidad politica que merme

Implementacion de un nuevo proceso de

crecimiento del personal en la demanda del mercado en el area de

empresa. construccion.

e No estan definidas las e Nuevas regulaciones en el area de la

funciones de acuerdo a la construccion
capacidad académica del

personal

Fuente: Elaboracion propia mediante el analisis del proceso de seleccion del

talento humano en la empresa objeto de estudio.
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4.5 PROPUESTA

Fruto de la investigacion ejecutada, a continuacién, se detalla un instrumento de
apoyo para mejorar el proceso de seleccion de talento humano, considerando

las realidades identificadas en la empresa objeto de estudio.

Considerando lo mencionado en la tabla No.4, se plantean las siguientes
estrategias con el fin de mejorar el disefio y ejecuciéon de los procesos de

seleccion de la empresa:

e Desarrollar una planificacion estratégica del talento humano, que
involucre el analisis de las necesidades, considerando los cambios en el
ambiente interno de la empresa. Con esta accidn se busca ajustar la oferta
de talento humano disponible dentro de la empresa, segun las vacantes

0 puestos que se advierten en el corto y largo plazo.

Para desarrollar esta estrategia, sera necesario seguir cuatro fases que se

bosquejan a continuacion:

1. Identificar la mision y los objetivos de la empresa.
Conocer con precision la estructura y las funciones de la empresa.

3. Establecer una politica y proceso de seleccion de la empresa, asi
como el modelo de planeacién que mas se ajuste a las necesidades
organizacionales.

4. Definir los perfiles de los puestos.

e Fortalecer la fase de reclutamiento interno, de modo que las vacantes
sean cubiertas por personal que labora en la empresa. Con ello se busca:
a) Mantener motivados a los actuales empleados, de forma que sientan
gque sus capacidades son valoradas en la institucion y son parte
importante del crecimiento de la misma. b) Optimizar los recursos,

evitando gastos innecesarios (como publicacién en prensa) cuando sea
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pertinente una contratacién interna. c¢) Disminuir el tiempo y costo del
curso de induccion; d) Motivar a los empleados actuales para que
desarrollen mas y mejores capacidades. e) Fomentar una sana
competencia entre empleados. Teniendo en cuenta que las oportunidades
suelen ser dadas a quienes se las merecen y demuestren las mejores

condiciones

Los pasos sugeridos para iniciar la busqueda de candidatos a través del

reclutamiento interno son:

1. Identificar la pertinencia de realizar la contratacion interna en ciertos
cargos.

2. Colocar un aviso de las vacantes de empleo en tableros y boletines de
la empresa.

3. Analizar a los empleados que tienen las capacidades, conocimiento y
experiencia para ejercer la posicion vacante.

4. Considerar evaluaciones de desempefio y el seguimiento de los
resultados, cuando el puesto asi lo requiera, y finalmente

5. Desarrollar programas de capacitacién y entrenamiento que permitan
mejorar las habilidades del personal y aseguren la continuidad del

capital intelectual de la organizacion

Se estima que, aplicando la propuesta abordadas en los péarrafos anteriores, los
procesos de seleccion desarrollados dentro de la organizacion investigada,
pueden mejorar significativamente y tener un impacto positivo en la organizacion

en general.

CONCLUSIONES

La investigacion aplicada, dejé en evidencia que la empresa no cuenta con una
planificacién del empleo y ello genera un impacto negativo en la organizacion.

Los motivos por los que se incorpora nuevo talento humano a la misma, surgen
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de la necesidad apremiante de las vacantes, a raiz de los incrementos en los
contratos para nuevas obras. Consecuentemente, la creacion de puestos de

trabajo, tampoco esta en funcion de una planificacion estratégica.

Para los procesos de reclutamiento, la empresa utiliza primordialmente el
reclutamiento externo, el cual, si bien tiene sus ventajas, al sumar talentos
nuevos a la organizacion, podria también generar problemas de clima laboral y
ello, ser determinante en la imagen institucional. Algo que definitivamente
contribuye al demérito del clima laboral son los procesos insuficientes de
induccién de personal, en donde se pierde la oportunidad de crear un nexo

perdurable en el tiempo con el colaborador.

Como es habitual, la técnica mas utilizada para el reclutamiento externo es la
publicacion de anuncios a través de la prensa, casi la totalidad de los empleados
gue laboran actualmente, fueron captados por este medio y si bien utilizar esta
técnica no es inadecuado, si puede estar representando un esfuerzo innecesario
y medianamente productivo; pues, al no haber verificado con anterioridad la
pertinencia de estas publicaciones en funcién del segmento de mercado de
candidatos al que se desea llegar, las probabilidades de que el anuncio esté

siendo leido por personas fuera del perfil, es de medio a alto.

Adicionalmente, el porcentaje elevado de reclutamiento externo que se esti
dando en la organizacion, ha generado conflictos entre empleados y directivos;
dado que, provoca en los colaboradores falta de motivacién para mejorar sus

capacidades, pues no ven una oportunidad de crecimiento profesional.

Finalmente, el andlisis realizado tanto en observacién directa, como en

aplicacion de encuestas ha permitido la formulacion de una propuesta, la cual se
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recomienda considerar con el fin de mejorar la situacion tanto en la organizacion

como en aquellas pudieran verse en situaciones similares.
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