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RESUMEN

Actualmente existen empresas que son lideres y competitivas que invierten en el proceso de
capacitacion de todo su personal, por cuanto una inversion en programas de capacitacion no
en un gasto infructuoso, sino una inversion para alcanzar los objetivos propuestos, por lo
tanto, el talento Humano es considerado como un instrumento cuantificable, valioso y

estratégico dentro de la compafia.

OceanFish es una empresa exportadora de pescado y camardén con una experiencia de
mas de quince afio laborando en un mercado internacional como nacional, el area de
seleccién del nuevo aspirante no cuenta con una adiestramiento adecuado; solo utiliza el
medio externo: prensa local, no posee solicitud de empleo, no considera al personal interno
para llenar una vacante, es decir, no utiliza los medios internos de contratacion, esto
desmotiva al personal por lo que se presenta renuncias, despidos, traslados con el
consiguiente , por ello se crea la necesidad de implementar una propuesta de cambio en
donde se estructura estos proceso de contratacion y evidenciar la importancia de utilizar los

medios internos como externo para llenar una vacante.

PALABRAS CLAVES: Modelo de gestion de talento humano, talento humano,

seleccién de personal, reclutamiento de personal, requisicién de personal.



ABSTRACT

There are now companies that are leaders and competitive investing in the training process
of all staff, because an investment in training programs not in a fruitless expense but an
investment to achieve the objectives, therefore , the Human talent is considered as a

gquantifiable and valuable strategic tool within the company .

OceanFish is an exporter of fish and shrimp with an experience of more than fifteen years
working in an international market and national area of selection of new candidate does not
have a proper training ; only uses the external environment : local press , has no job
application, does not consider internal staff to fill a vacancy , ie not using the internal means
of recruitment , this discourages staff so resignations , dismissals, transfers occurs with the
result, hence the need to implement a proposed change where these recruitment process is
structured and demonstrate the importance of using internal and external resources to fill a

vacancy is created.

KEYWORDS: Model of human talent management, human talent, competences, personnel

selection, recruitment, staffing requisition .
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1. Introduccién

El presente trabajo investigativo esta inmerso dentro del proceso de gestion de Talento Humano
en la empresa OceanFish S.A. que trata sobre Reclutamiento y Seleccion del personal, tema
que es investigado y se ha realizado su estudio, andlisis, descripcion ampliamente detallados
para alcanzar el objetivo deseado.

Cuando se define al talento humano se lo puede confundir con conceptos relacionados como
competencias, habilidades, destrezas, capital humano entre otros, segun la Real Academia
Espafola de la Lengua, Talento Humano “refiere a las personas inteligentes o aptas para
determinada ocupacion; inteligente en el sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad
de resolver problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y experiencia necesario para
ello”, es decir, es aquella persona que puede operar una actividad competentemente por la
capacidad y disposicion que demuestra dentro de su desempefio laboral, por lo que
actualmente el término Recurso Humano se lo denominaTalento Humano, cuyo enfoque esta
direccionado al manejo de la empresa, este debe ejercer una buena gestién del talento humano

para alcanzar los objetivos dentro de la organizacion.

“La gestion del Talento” define al profesional con talento como un “profesional comprometido
gue pone en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno y
organizaciéon determinados”, es decir, gestién de Talento Humano no es mas que la materia
prima en el cual se fundamenta y crea el talento organizativo.En cambio, se entiende por
Gestion de Talento Humano a la capacidad que tienen las empresas para motivar, desarrollar a
los profesionales, mas competentes y que demuestren sus capacidades con un
comprometimiento institucional, en el cual, puede convertir el talento individual por intermedio

de un proyecto en un talento organizativo.

Toda organizacibn u empresa se fijan metas y objetivos, los mismos que tratan de ser
alcanzados, el trabajo o interaccion entre sus empleados determinan su éxito, es decir, es
importante el momento de reclutar y/o seleccionar su personal, si este grupo de personas son
con un bajo nivel de capacitacion y de adiestramiento en sus funciones se crea conflictos y se
altera la armonia que debe existir en el interior de la organizacion; por consiguiente se vera
afectado el desempefio laboral general de la misma, por ello, es menester la seleccion,

reclutamiento de su personal, el mismo que garantizara el éxito organizacional.
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Cuando una empresa pierde los recursos materiales 0 equipos estos son reemplazables
mediante el seguro de los mismos 0 su reposicion inmediata, pero recuperar un Talento
Humano no es como cambiar de objetos mucho mas cuando el mismo genera beneficios a la
empresa. Con los ultimos avances tecnoldgicos en los diversos paises, se ha puesto en
evidencia la imperiosa necesidad de planear, ejecutar y evaluar periddicamente precisos
programas que garanticen una buena gestion del talento humano, en donde el mismo se vuelva
competitivo y esté capacitado constantemente para considerarlo como el capital mas importante
dentro de la empresa, este estudio trata sobre reclutamiento, seleccion de personal, a través del
cual se realiza el analisis del modelo de gestion de talento humano, por ello, surgio la presente
investigacion, la cual tiene como objetivo principal el disefio de un modelo de gestion de talento

humano para la empresa OceanFishS.A, de la ciudad de Manta, 2014.

1.1. Planteamiento del problema

Toda empresa u organizaciéna nivel mundial necesitan adaptarse a los nuevos cambios, sean
estos externos o internos en donde el talento humano se lo enfoca como uno de los principales
actores para que la institucién siga en marcha. La competitividad y la globalizacién son dos
elementos de influencia en el panorama empresarial, en donde el talento humano es un
instrumento estratégico para el desarrollo de las instituciones, por lo que aplica procesos de
reclutamiento del personal, por medio de este proceso puede identificar e interesar a las
personas que buscan un trabajo a llenar las vacantes, este proceso inicia con la busqueda y
termina cuando receptan las solicitudes de empleo, los solicitantes son un grupo de personas

de donde se obtiene el o los futuros empleados que demanda la empresa.

Generalmente OceanFish realiza proceso de reclutamiento, en él se incluyen varios pasos
siendo estos: el jefe de personal identifica las vacantes cuandoha sido notificado por medio de
la planeacion que coordina el recurso humano, esto es a peticion de la direccion o gerente
general. Este departamento aplica un plan en donde muestra las posibles vacantes y las

vacantes actuales que necesita la empresa.

Por ello,OceanFish S.A., considera al talento humano, como el principal activo de la
organizacion, sin embargo, la administracion de este recurso no se esta ejecutando de forma
Optima. La empresa tiene implementado procesos de seleccion de personal, programas de
capacitacion y otros relacionados con el desarrollo del talento humano; pero, enfrenta dos

problemas principalmente relacionados con la falta de incentivos y la falta de desarrollo
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profesional que promuevan la productividad y el crecimiento laboral, es decir, que no todos

cuentan con la oportunidad de prepararse y ser promovidos oportunamente.

OceanFish dentro de su modelo de reclutamiento y selecciébn de personal no cuenta con
modelos actualizados y competitivos para integrar personas, organizar, recompensar,
desarrollar, retener y auditar,lo cual, esta provocando un desequilibrio en su interior, por lo que
existe insatisfaccién laboral, renuncias, despidos, rotacion de personal y un clima laboral

negativo.

La realidad anterior, determina la necesidad de contar con un nuevo Modelo de gestion de
Talento Humano, el que debe capacitar, orientar y posibilitar al personal para que desarrolle
sus conocimientos y habilidades, mejorando de esta forma su desempefio laboral asi como el
crecimiento personal que permitan desarrollar un sistema de mejoramiento y satisfaccién para

el grupo que labora en ella.

No cuenta con un estudio de gestion de ese talento, que le permita identificar y conocer el nivel
de eficacia alcanzado, para sefialar sus deficiencias y poder introducir medidas correctivas para

optimizar la calidad de los mismos.

1.2 Situacioén problemica

La misma que esta basada en dos problemas relacionados: uno con la falta de incentivos y la
otra, falta de desarrollo profesional que promuevan la productividad y el crecimiento laboral; es
decir, no todo el personal cuenta con la oportunidad de prepararse y ser promovidos
oportunamente, todo esto induce al alto indice de renuncias, despidos y rotacion del personal

que labora en esta empresa de la ciudad de Manta.

1.3 Evidencia Blanda

Actualmente OceanFishcuenta con una planta de 300 personas que laboran en su interior en
los distintas areas departamentales, este personal estd sometido a un sistema rotacional, por lo
que no es unpersonal de planta, sino por contrato, cuya rotacion, despidos y renuncias se debe
al modelo de contratacion, esto depende de la produccion de la planta, problematica registrada

como Evidencia Blanda dentro de este proceso investigativo.

1.4 Posibles causas

Que generan esta problemética, como son:
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Falta de procesos actualizados de seleccion de personal y programas de capacitacion.
Ambiente laboral poco armonico.

Métodos de induccion inadecuados para los nuevos empleados.

Falta de un manual adecuado de reclutamiento y seleccién personal dentro de la organizacion y

métodos.

1.5 Formulacién del problema
¢Como incide la inadecuada gestién de reclutamiento y seleccién del personal dentro del
proceso organizacionalde la empresa OCEANFISH S.A de la ciudad de Manta,2014?

1.6 Preguntas de investigacion.

¢, Qué genera la falta de incentivos y la falta de desarrollo profesional en el talento humano?

¢, Qué conlleva a la renuncia, despidos y rotacion del personal?

¢El inadecuado manejo del manual organizacional influye significativamente dentro de la
gestion del talento humano?

¢, Quéacciones se ejerce cuando no existe un buen ambiente laboral?

¢cCuanto es el nivel de insatisfaccion laboral que presenta el personal de la empresa
OCEANFISH S.A?

¢ Qué indicadores permiten valorar la insatisfaccion laboral?

¢ Existe la distribucion del personal segun su nivel formativo?

¢ Como influyen las competencias personales en la selectividad en su campo laboral?

1.7 Justificacion

En todo modelo de gestion de talento humanocuando se lo aplica correctamente, se convierte
en la via apropiada para lograr mejores resultados, por lo que se alinea los objetivos de la
empresa con los intereses Yy motivaciones del personal, permitiendo trabajar
mancomunadamente desde las personas, con las personas y asi encaminarlas a la misién y
vision institucional para alcanzar los objetivos y metas propuesta, logrando un adecuado manejo
de los subsistemas de Recursos Humanos,esto permite que la empresa cuente con perfiles
adecuados por lo que podré realizar de forma eficaz el reclutamiento, seleccion y socializacién

del nuevo personal que ingrese a su organizacion.

Al mejorar el desempefio de la empresa aumentaria el capital de la misma, por lo que mejoraria
el ingreso de los empleadosy esto permitird generar las oportunidades de prepararse y ser

promovidos oportunamente, generando disminucidon en las renuncias, despidos y rotacion
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dentro de su contexto laboral, creandose un ambiente acorde a las expectativas del talento

humano.

Las motivaciones en el trabajo constituyen un aspecto relevante en la construccion y
fortalecimiento de una cultura de servicio hacia los clientes. Las acciones de los integrantes de
la empresa son realizadas por ciertos motivos que son complejos, y en ocasiones,
contradictorios, sin embargo, es una realidad que cuando actuamos a favor de otro, sea nuestro
compariero de trabajo o alguien que es nuestro cliente, lo hacemos esperando resolverle su

problema.

Elproceso de gestién de talento humanose lo concibe comoun instrumento facilitador de la
calidad del servicio, es decir, porque se incluye a todas las personas que en ella labora, por lo
que se debe afinar y fortalecer los procesos como es la: planificacion, la organizacion, la
integracién, direccion y control del personal para obtener los niveles de calidad que espera

tener el talento humano dentro de su recurso.

El area responsable de la gestidn de talentos humanos juega un papel central en las estrategias
competitivas que se disefian, ya que aporta sus procesos para atraer y retener talento en la

organizacion.

1.8. Viabilidad
EsViable esta investigaciénpor cuanto se cuenta con los recursos financieros, humanos,
bibliograficos que dan el soporte cientifico a este proyecto, cuya ejecucion esta dentro del

tiempo necesario para su elaboracion, disefio y aplicacion.

1.9 Objetivos

1.9.1 Objetivo General

Determinar la incidencia de la inadecuada gestion de reclutamiento y seleccién del personal
dentro del proceso organizacional de la empresa Oceanfish S.A., mediante un analisis interno,
para disefiar un modelo de gestion de talento humano adecuado al tipo de personal

seleccionado en la empresa.
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1.9.2 Objetivos Especificos:

Identificar el nivel de incidencia en la inadecuada gestion dereclutamiento y seleccion del
personal.

Establecer las competencias personales en la selectividad en el campo laboral.

Establecer un modelo de gestion de talento humano que ayuden a mejorar la forma de reclutar
y seleccionar el nuevo personal.
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MARCO TEORICO

2.1Talento Humano
Henderson (2009)" “Define como talento humano, a las personas dotadas de competencias
individuales (conocimientos, habilidades, juicio y actitud) las cuales pueden llegar a

desarrollarse en funcién de diversas variables que se pueda encontrar en su desempefo.”

El desarrollo del talento humano impulsara el rendimiento operativo, generando valor en toda la
empresa y ayudara a:

Mejorar la productividad, y de esta manera hacerla mas competitiva dentro del mercado.
Asegurar la posicidn de la empresa dentro del mercado.

Hacer mas eficientes los sistemas y procesos de recursos humanos para reducir costos.

Vision dirigida hacia el futuro y el destino de la empresa y de las personas.

Agilidad, flexibilidad, dinamismo y pro accion.

Compromiso con la calidad y excelencia de los servicios.

Busqueda de la innovacién y la creatividad.

2.2 Capital Humano

Aguilar (2013). “Lo define como la suma de talentos y contextos que todo ser humano debe de
tener’. Basandose en el conocimiento, habilidades y competencia que lo hacen potencialmente
atii para la empresa o sociedad.Se considera un patrimonio Unico e invaluable para la

organizacion y el logro de sus objetivos.

2.3 Componentes del CapitalHumano

'Bruce D. Henderdon, “The Origins of Strategy”, en Cynthia A. Montgomery y Michael E. Porter, Strategy: The
Search of Competitive Advantage, Harvard Business School Press, 2009, p. 3.
2 C, A (2013). Capital Humano, Planeacion, Recursos Humanos. Axeleratum22 de febrero del 2013.
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Tabla No.1

Talentos Disefio Organizacional
Es el eje diferencial y estratégico Comprende la estructura,
de cada persona. (competencias, | indicadores, flujos y procesos de
habilidades, destrezas, actitudes) trabajo.

" Componentes |
| ’ |
\ del Capital ‘

Humano

N

Estilo de Gestion

Cultura Organizacional Desarolla su eficacia
administrativa mendiante su
Optimo liderazgo, toma de
decisiones y poder

descentralizado.

Son las aptitudes,
valores,innovaciones y ética.

Elaborado por: Carmen Posligua, 2014

2.4 Gestion de Talento Humano

Chiavenato (2009)°. “La define como el area que edifica talentos por medio de un conjunto de
procesos y politicas; el cual tiene como funciéon primordial velar por el bienestar del capital
humano dado que es un potencial invaluable en una organizacion y fuente de éxito para la
misma, denominandolo asociado de la empresa que toma decisiones, cumple objetivos y
alcanza el logro de sus expectativas y necesidades”.

Se lo considera como elconjunto de actividades y estrategias para optimizar el eficaz
desempefio laboral y de las organizaciones. Para desarrollar y potenciar cualquier talento
humano es importante invertir en él, convirtiéndolo, en este caso, en un activo para la
organizacion. Invertir en la formacion, en la motivacién y en la compensacion de los empleados
se hace tan o mas importante que atraer y contratar a las personas mas capacitadas, facilitando
una diferenciacién positiva en un mercado cada vez mas competido, en la que la tecnologia

tiende a normalizarse.

* Adalberto Chiavenato, Recursos Humanos: o Capital Humano das Organizacoes, Atlas, Sao Paulo, 2009, p 9.
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2.5 Modelo de Gestién de Talento Humano
Dessler (2008)*. “Lo considera un conjunto de estrategias organizacionales y sistemas de

informacion que proporcionan un marco de referencia para dirigir al capital humano”.

Estos modelos estratégicos sintetizan un esquema organizacional global y dinamico que aporta
al logro de los objetivos empresariales e incentivan la obtencién de los objetivos personales de
los empleados. Ajustando asi los talentos y competencias con las necesidades requirentes de la
entidad.

2.6 Importancia del modelo de Gestién de Talento humano

Gonzales (2008)°. “Sefiala que es una herramienta predominante y necesaria porque integra,
organiza, recompensa, desarrolla, retiene y audita personas”. Y por ello su emergente
necesidad de una correcta utilizacion en sus procesos basicos de administracion de recursos

humanos, desarrollando talentos para crear una entidad de aprendizaje y de competitividad.

2.7 Definicion de Reclutamiento

Chiavenato (2009)°. “La sintetiza como el proceso de comunicacién y divulgacién de empleo
gue presenta ofertas laborales para determinada empresa”.

Su finalidad es buscar candidatos para ocupar los puestos vacantes de la organizacion,
mantener el status quo, adquirir competencias necesarias para el éxito de la organizacion y

aumentar la competitividad del negocio.

2.8 Tipos de Reclutamiento

Gomez(2009)’. “Estipula que para ser eficaz el reclutamiento y atraer suficiente cantidad de
candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion”. Debe de aplicar el:
Reclutamiento Interno

Reclutamiento Externo

2.8.1 El reclutamiento interno ocurre cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa

intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos

4 .

Gary Dessler, Human Resource Management, op. cit., p. 17.
>Javier Gonzales Ramirez, La Pastoral Juvenil. Principios teolGgicos-pastorales y orientaciones metodoldgicas. Volumen XXIV, afio 2008.
® |dalberto Chiavenato, Recursos Humanos: o Capital Humano das Organizacoes, Atlas, Sao Paulo, 2009, p 116.

7 Luis R. Gomez Mejia, Managing Human Resources, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NJ, 2009, P. 117
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(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con promocién
(movimiento diagonal). Se enfoca en buscar competencias internas para aprovecharlas mejor.
2.8.2 Reclutamiento Externo

opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la
organizacion intenta llenarla con personas de afuera, es decir con candidatos externos atraidos
por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo actia en los candidatos que estan

en el mercado de recursos humanos, para someterlos a un proceso de seleccion de personal.

2.9 Técnicas del Reclutamiento Interno

Cuesta (2010)°. “Este tipo de reclutamiento implica: transferencia de personal, ascenso,
transferencia con ascenso, programas de desarrollo y carreras de personal. Para lograr la
eficacia en este reclutamiento, debe existir una adecuada relacién entre el departamento de

talento humano y las demas areas de la organizacion.”

2.10 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno
Gibson (2006)°. “Indica que la busqueda de habilidades, destrezas y competencias internas

presenta diferentes oportunidades y debilidades tales como:

2.10.1 Ventajas

Maximizacion del capital humano existente en la empresa.

Desarrollo personal y profesional en sus empleados.

Rapidez.

Costo financiero menor.

Fuente de motivacion en el capital humano.

Fidelidad.

Mejor ubicacion en el puesto de trabajo, debido a la informacion existente de sus habilidades,

capacidades y conocimientos en su base de datos.

2.10.2 Desventajas

Posibles no ingresos de futuros vacantes calificados y competentes para un determinado
puesto.

Generacion de conflictos, creacion de actitudes negativas con el resto del personal.

Frustracién, desinterés o renuncias.

8Cuesta, A. (2010): Gestion del Talento Humano y Conocimiento. Bogota, Ecoe ediciones.
° Gibson, (2005). Las Organizaciones. Comportamiento, Estructura, Procesos. México D.F, México. Mc Graw Hill.
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Creacion de sistema cerrado”.

2.11 Técnicas del Reclutamiento Externo

Chininin (2012)™. “Para un adecuado reclutamiento externo establece las diferentes técnicas’.
Anuncios en diarios y revistas especializadas.El aviso de prensa se considera una de las
técnicas de reclutamiento mas eficaces para atraer candidatos. Es mas cuantitativo que

cualitativo, puesto que se dirige al publico en general.

Agencias de reclutamiento.Es uno de los mas costosos, aunque esté compensado por

factores relacionados con tiempo y rendimiento.

Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones. Aunque no haya vacantes en el
momento, algunas Empresas desarrollan este sistema de manera continua como publicidad

institucional para intensificar la presentacién de candidatos.

Carteles o anuncios en lugares visibles. Es un sistema de bajo costo, aunque su rendimiento
y rapidez de resultados dependen de una serie de factores, como localizacion de la Empresa,
proximidad de lugares donde haya movimiento de personas, visualizacion de los carteles y

anuncios, facilidad de acceso. Es utilizado para cargos de bajo nivel.

Presentacién de candidatos por indicadores de trabajadores. También es un sistema de
reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo. La presentacién de
candidatos por parte de funcionarios refuerza la organizacién informal y brinda a éstos

condiciones de colaboracion con la organizacién formal.

Consulta a los archivos de candidatos. Los candidatos que se presentan de manera
espontanea o que no se consideraron en reclutamientos anteriores han de tener un curriculo
debidamente archivado en la Dependencia de reclutamiento. Este es un sistema de menor

costo y, cuando funciona, es uno de los més breves.

Reclutamiento virtual. Se realiza por medios electronicos y a distancia a través del internet, la

cual ha revolucionado el proceso de reclutamiento. Es inmediato, facil y sencillo.

OChininin, V. (2012): Guia Diddctica de Gestion del Capital Humano. Loja, Editorial de la Universidad Técnica Particular de Loja.

24



Banco de datos de candidatos o banco de talentos. Es un filtro de datos en el cual archivan

los CV para utilizarlos en el futuro con nuevos reclutamientos.”

2.12 Ventajas y Desventajas del reclutamiento externo
Gibson (2006)'. “Estipulo notables ventajas y desventajas en la ejecucion del reclutamiento

externo”, siendo estas:

2.12.1 Ventajas

Ingreso de personal competitivo y talentoso.

Aportacion de conocimientos y habilidades para el equipo de trabajo.
Enriguecimiento del capital humano en la empresa.

Mejoramiento del clima y cultura organizacion.

Mayor predisposicion en la ejecucion de sus tareas.

2.12.1 Desventajas

Mayor costo e inversién en gastos operativos.

Desmotivacién del personal.

Nuevas esquemas de requisicion y formatos en los subsistemas de recursos humanos

Crea desconfianza y reduce la participacion en sus empleados.”

! Gibson, (2005). Las Organizaciones. Comportamiento, Estructura, Procesos. México D.F, México. Mc Graw Hill.
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2.13 Resumen del proceso de reclutamiento

Tabla No.2

Reclutamiento

P

Planeacion de talento humano
Solicitudes de gerencia

Requisicion departamental

S
P
Informacién del analisis de puesto
Comentario de gerencia
S
i

Reclutamiento Interno; transferencia
de personal existente en la empresa

Reclutamiento Externo; se desarrolla

con candidatos que no pertenecen a la
empresa.

S

Elaborado por: Carmen Posligua, 2014

2.14 Seleccion de personal

Robbins (2006)* La define como el proceso de eleccion de candidatos confiables y adecuados
para el desempefio del cargo requerido que contribuyan al logro de los objetivos, metas y

expectativas solicitadas en la organizacion. La mejor forma de obtener un personal calificado

es desarrollar la adquisicion de nuevas competencias y conservar el status quo.

El objetivo de este subsistema es seleccionar al postulante de acuerdo a las exigencias

estipuladas en el formato de requisicion de personal departamental.

2.15 Modelo de colocacién de candidatos

?Robbins, S. y Decenzo, D. (2006). Fundamentos de Talento Humano. México D.F, México. Pearson Educacion.
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Chiavenato (2009)*. Sefialaque este proceso lo ejecuta el jefe de recursos humanos y su
equipo de trabajo, los cuales se encargan de formular, ejecutar y decidir entre varios
postulantes, desarrollandose asi cuatro modelos de decision: El modelo de colocacion; se
caracteriza cuando hay un solo postulante y una sola oferta laboral.El modelo de seleccion, se
desarrolla cuando se presentan algunos candidatos y Unicamente un puesto a ocupar. El
modelo de clasificacion,presenta un estado competitivo y comparativo por la demanda del
puesto a cubrir. Mientras que elmodelo de valor agregado exige mas requisitos y se enfoca en

el incremento de competencias individuales que ofrezca a la organizacion.

2.16 Bases de la seleccion de personal
Robbins (2004)'*“Para una adecuada toma de decisiones, es imprescindible que se realice bajo
un criterio de referencia para que la comparacion tenga validez. Lo cual se obtiene de los

requerimientos del puesto de trabajo a cubrir sobre los postulantes que se presenten.”

Tabla No.3 Base de Seleccién de Personal

\

Investigacion del
puesto en el mercado

Entrevista

Descripcidn y analisis Técnica de incidentes Pruebas de
del puesto criticos conocimeinto

Pruebas Psicoldgicas

TE——

Pruebas de
Solicitud de personal Hipdtesis de trabajo personalidad
Técnicas de simulacion

BChiavenato, I. (2009).Gestién del Talento humano. México D.F, McGraw-Hill Ediciones/Interamericana Editores.

14Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México D.F, México. Pearson Educacion.
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2.17 Informacion del puesto con base en el proceso de seleccion

2.17.1 Mapas de Competencia

Chiavenato (2009) **. Estipula que cuando la seleccion de personal se desarrolla bajo
competencias esta se caracteriza en la busqueda de actitudes, habilidades y destrezas
personales a partir de sus caracteristicas innatas y adquiridas. Las cuales se desarrollan en las
siguientes categorias.

Competencias esenciales; la organizacibn debe poseer ventajas diferenciales sobre los

demas.
Competencias funcionales; son las fortalezas de cada unidad departamental.
Competencias administrativas; son las caracteristicas que todo ejecutivo debe poseer para

desempefiarse como administrador.

Competencias individuales; son las habilidades que el capital humano debe desarrollar para

poder actuar de forma competitiva y eficaz.

2.18 Técnicas de seleccion de personal

“Chiavenato, I. (2009).Gestién del Talento humano. México D.F, McGraw-Hill Ediciones/Interamericana Editores.
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Tabla No.4

Entrevista de

N Pruebas
seleccion L
/ Psicoldgicas
Es la técnica mas |
- . Miden las
utilizada, es subjetiva.
aptitudes
I
Entrevista dirigida
Entrevista libre
Pruebas de
conocimientos o de
Pruebas de

capacidad
Se formulan en razén de su forma
de aplicacién, envergadura, y de

suorganizacion.

/ personalidad
Psicodiagndsticos

T
Expresivas: PMK

Generales: Cultura general Proyectivas:Rorscharch,
idiomas. pruebas_de arbol, TAT.
Especificos: Conocimientos TECNICAS DE SELECCION DE Inventarios: De
técnicos, cultura profesional. PERSONAL motivacion, intereses.
/ Psicodrama, dinamica de
Técnicas de Complemento grupo.
simulacion delDiagnoéstico Dramatizacion

Elaborado por: Carmen Posligua, 2014
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2.19 Eficacia de las pruebas de seleccion

Chininin (2012)'®. “Argumenta que para obtener un candidato calificado y capacitado es
necesario realizar mas de una técnica de seleccién”, de forma personalizada y diferente a cada
funcion departamental. Incluir personal experimentado para tamizar pruebas de conocimiento,
capacidad y psicoldgicas, con el objetivo de disminuir el margen de error y lograr cubrir el

puesto vacante que mas se asemeje a la requisicion departamental que fue solicitado.

2.20 Entrevista

Chiavenato (2009) '/, La considera el método més utilizado, fomentado y desarrollado en el
proceso de obtencion de personal de una organizacién en el que interactan dos o0 mas
personas, considerandose asi el elemento con mas influencia en la decision final para la
contratacion de un candidato. Comprende elementos basicos tales como: la fuente, el
transmisor, canal, instrumento para descifrar y el destino. Su margen de error es superior

debido a su condiciéon humana.

2.21 Pruebas de conocimiento o de capacidades

Cuesta (2010)®. Estas pruebas muestran el nivel de nociones y capacidades que poseen los
candidatos que se presentan para cubrir un determinado puesto de trabajo. Existe una variedad
amplia de formatos para aplicar esta prueba sin embargo se sintetizan de acuerdo a al area de

conocimiento, aplicacién y organizacion.

De acuerdo a su forma de aplicacion, estas pueden ser:

a)Pruebas Orales; entrevista estandarizada con preguntas y respuestas verbales.

b) Pruebas Escritas; se efectian en universidad o escuelas para medir las nociones
adquiridas.

c) Pruebas de realizacion; se realizan después del desempefio de un trabajopara medir el

nivel de eficiencia.

Segun el area de conocimiento.

a) Pruebas Generales; se miden nociones de cultura o de conocimientos generales

Chininin, V. (2012): Guia Diddctica de Gestion del Capital Humano. Loja, Editorial de la Universidad Técnica Particular de Loja.
YChiavenato, I. (2009).Gestion del Talento humano. México D.F, McGraw-Hill Ediciones/Interamericana Editores.

®Cuesta, A. (2010): Gestion del Talento Humano y Conocimiento. Bogota, Ecoe ediciones.
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b) Pruebas Especificas; se evalian conocimientos especificos de acuerdo al cargo a

ocupar.

En razén de su organizacion.

a) Pruebas Tradicionales; son subjetivas, se formulanen el momento del examen, exigen
respuestas largas y para su aplicacion se necesita de un especialista.

b) Pruebas Objetivas; son planificadas, rapidas y de facil desarrollo. Miden la extension y
la amplitud de los conocimientos.

C) Pruebas Psicolégicas, Lussier y Achua (2005)*. Estas pruebas muestran y miden el
comportamiento humano y se utilizan como medida del desempefio para prever las aptitudes
futuras en un determinado puesto de trabajo. Miden la elegibilidad de admision, inteligencia,

aprendizaje y aptitud de los candidatos.

Presentan tres caracteristicas que los otros métodos tradicionales no presentan:

1. Prondstico, brinda resultados prospectivos para analizar el desempefio en el puesto.

2. Validez, pronostica de forma exacta la variable humana que se pretende ejecutar o
medir.

3. Precision, se refiere a la capacidad de presentar resultados semejantes al aplicarla

varias veces a una misma persona.

2.22 Caracteristicas de un modelo de Gestion Aplicada dentro del Proceso De
Reclutamiento y Seleccién en una empresa
Todo proceso de Reclutamiento y de Seleccion de un personal debe contener los

procedimientos estructurados y definidos:

2.22.1 Proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal.

Proceso de Reclutamiento

Antes de realizar el proceso de Seleccion se realiza el de Reclutamiento, el objetivo principal de
este proceso es de contar con una cantidad suficientes de aspirantes a la vacante que se
pretende contratar. Segun la Zona empresarial (2002), la definicion de etapa de reclutamiento la
define como “como todo el conjunto de actividades, cuya finalidad es de proveer suficientes

candidatos potencialmente validos, de entre los cuales elegir aquellos considerados inicialmente

19 ussier, R. y Achua, C. (1990).
Liderazgo. Teoria aplicacion y desarrollo de habilidades. México D.F, México. Thomson Learning
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los mas adecuados, para iniciar la seleccion propiamente dicha”, por lo tanto, de la correcta
aplicacion de esta fase depende el éxito o el fracaso de la seleccion del personal, el problema
radica cuando se escoge candidatos que no estan capacitados en la vacante solicitada, y es
dificil escoger el candidato idéneo al puesto requerido.

Cuando la empresa define primero la necesidad de contratar una persona para ocupar la
vacante existente, debe elaborar un perfil Profesiografico del ocupante, la misma que esta

inmersa en una pregunta:

1.- ¢ Disponemos en nuestra empresa de una persona adecuada o se tiene que contratar una

persona externa para el cargo?

a. Si la respuesta es afirmativa se realiza un Reclutamiento interno entre los mismos empleados
que laboran dentro de la empresa para ocupar el cargo vacante.

b. Si la respuesta es negativa se recurre al reclutamiento externo.

2.Cuando se recurre al Reclutamiento Interno.-
Se recurre al reclutamiento interno cuando existe el personal idéneo dentro de la empresa a

ocupar el cargo vacante, por lo que se genera un traslado, un ascenso o promocion.

3. Ventaja del reclutamiento interno

1.- Répida seleccion de candidatos

2.- Menor tiempo y esfuerzo de seleccién

3.- Mayor margen de confiabilidad en la seleccion

4.- Postulante con mejor conocimiento sobre el cargo a desempenar

5.- Mayor grado de integracion dentro de la empresa

6.- Existe estimulacion en el personal

Es importante tener el conocimiento previo y actualizado antes de realizar el reclutamiento
interno, por lo que se debe conocer la plantilla del personal que labora en la empresa, esto

corresponde a la base de Datos existente en el Departamento de Talento Humano.

2. Fuentes de Reclutamiento Interno

Entre las principales fuentes de reclutamiento interno estan:
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Propia Bolsa de candidaturas.- Corresponde al numero de solicitudes o de curriculos

entregados en talento humano por parte de los trabajadores de la empresa.

Bolsa de personas de Reserva.- Corresponde al grupo de personas que después de haber
pasado por un proceso de seleccion y fueron contratadas por ella, fueron separadas de la

misma una vez que fenecid su contrato que era de denominacion temporal.

Candidatos seleccionados sin plaza.- corresponde al grupo de personas que participaron en
un proceso de seleccién de personal y se los consider6 como candidatos idéneos para un
cargo, pero que no fueron seleccionados por cuanto se llen6é la o las vacantes existentes,
generandose un grupo de personas validos y quedaron como reserva para ser considerados en

una futura eventualidad de un cargo.

Cuando el grupo de personal interno de la empresa no es el candidato para ocupar la vacante

esto se produce por tres causales:

1. El perfil del cargo no es el habitual dentro de la empresa, esto se genera cuando no
existe dentro de la plantilla el perfil de la vacante para el cargo solicitado.

2. Cuando la actividad es especifica dentro de la empresa y se requiere de una variacion a
las funciones entre sus empleados.

3. Se requiere de una formacién especial, es decir, debe tener una especialidad dentro del
cargo, esto sucede cuando no existe dentro del mercado laboral un experto en tal area que
demanda la empresa.

4, La experiencia especifica del cargo, esto se da cuando se desea contratar un cargo de
directivo, es importante su experiencia y conocimiento al area especifica de contratar.

5. Proceso de Reclutamiento Externo

Corresponde a la necesidad de contratar un personal que no labore dentro de la empresa.

6. Ventajas de Reclutamiento Externo

1. Personal con nuevos enfoques de cambio

2. Con una nueva perspectiva metodoldgico

3. Se genera un ambiente empresarial abierto

4. La empresa utiliza las inversiones de formacion de otras instituciones, aprovechando ese

personal capacitado.
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7. Fuente de Reclutamiento Externo
Corresponde las distintas instituciones, universidades, empresas etc. Que ofertan un personal
calificado.

8. Elaborar Componentes de un Proceso de Seleccién del personal.

Disponible: http://www.google.com.ve [Consulta 2005, Octubre 8]

a. Planeacién: La organizacion debe planificar sus requerimientos de recursos humanos

b. Reclutamiento: La organizacion genera después un fondo de candidatos a puestos,
entre los cuales seleccionara a los mas calificados.

C. Seleccién y Contratacion: Tras reclutar a candidatos para los puestos disponibles, la
organizacion selecciona y contrata a los individuos con mayores probabilidades de desempefiar
correctamente un puesto.

d. Induccién: Una vez contactados los empleados se les debe orientar tanto en lo
referente a su puesto de trabajo como a la organizacién en general.

e. Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participando en el proceso de
integracién del personal.

f. Separacion: La etapa final es la separacién de la organizacion

0. Medios de seleccidn
Los medios de Seleccion pueden ser variables segun la necesidad y condiciones de la

empresa, siendo los siguientes:

1. Hoja de solicitud.- esta se aplica no solo para realizar el reclutamiento y seleccion del
personal, sino que esta dentro del expediente del aspirante

2. Entrevista estructurada.- instrumento que sirve para seleccionar el personal, cuya hoja de
solicitud contiene los detalles mas relevantes, demogréfico y personales del solicitante y los
datos de la vacante.

3. Pruebas Psicotécnicas.- sirve para medir el conocimiento, las aptitudes y demas datos
técnicos referentes del candidato.

4. Referencias personales.- hoja de registro laboral.

5. Examen Médico.- Comprende la historia clinica del postulante, incluye examen fisico,

pruebas de laboratorio.
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10. Pasos para un Proceso de Seleccion del personal

Disponible: http://www.google.com.ve[Consulta 2005,0ctubre 8]

. Paso 1 Recepcidn preliminar de solicitudes: En el momento de la peticiébn de una

solicitud de empleo comienza el proceso inicial de seleccion.

. Paso 2 Pruebas de idoneidad: Son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre

los candidatos y los requerimientos del puesto.

. Paso 3 Entrevista inicial o preliminar: Consta en detectar en forma global y en el
menor tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del candidato y su relacién con el
requerimiento; por ejemplo apariencia fisica, facilidad de expresion, con el objeto de destacar
aguellos candidatos que de manera manifiesta no reane los requerimientos del puesto que se
pretende cubrir. Igualmente debe informarse de la naturaleza del trabajo, horario, con el fin de

que el candidato decida si es de su interés por seguir adelante con el proceso.

. Paso 4 Entrevista de seleccién: Constituye la técnica mas ampliamente utilizadas,
permite la comunicacién en dos sentidos, los entrevistadores obtienen informacién sobre el

solicitante, y el solicitante obtiene sobre la organizacion.

. Paso 5 Verificacion de datos de referencia: Este recursos se difiere, ya que en
algunos casos quien pueda suministrar la informacion no sea totalmente objetivo. Sin embargo
permanece vigente que las referencias laborales proporcionan informacién importante sobre el

candidato.

. Paso 6 Examen médico: Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verifica
la salud de su futuro personal entre ellas condiciones fisicas para desempefiar un cargo en
especifico que terminen de poner en riesgo su estado fisico, prevencion de accidentes hasta
pasando por el caso de evitar personas que se ausentaran con frecuencia debido a los

constantes quebrantos de salud.

. Paso 7 Entrevista con el supervisor: Es idoneo que el candidato preseleccionado
tenga una entrevista con quien podria ser su supervisor inmediato o el gerente del
departamento, esto debido a que podria evaluar con mayor precision las habilidades y

conocimientos técnicos del candidato.
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. Paso 8 Descripcion realista del puesto: A los fines de evitar ciertas reacciones como "
ustedes nunca me lo advirtieron", siempre es de gran importancia llevar a cabo una sesién de
familiarizacién con el equipo o los instrumentos que se van a utilizar, de ser, posible en el lugar
de trabajo. Estudios realizados han demostrado que la tasa de rotacion de personal disminuye
cuando se advierte claramente a los futuros empleados sobre las realidades menos atrayentes
de su futura labor, sin destacar solo los aspectos positivos de forma universal.

. Paso 9 Decisién de contratar: Este paso sefiala el final del proceso de seleccién.

. Paso10 La decisién final: Con la informacién obtenida en cada una de las diversas
fases del proceso de seleccion, se procede a evaluar comparativamente los requerimientos del

puesto con las caracteristicas de los candidatos.

11.  Aplicacion de Técnicas de Seleccién
Toda organizacion empresarial tiene su propia técnica de seleccién, EI PMI enuncia tres tipos

de técnicas:

a.- La negociacion.- esta juega un papel preponderante en elmomento de la seleccion de un
personal, por lo que el departamento de talento humano debe “negociar con muchas partes
dentro del proyecto para hacer coincidir el personal que se va a contratar con los requerimientos

necesarios que establece el proyecto”.

b.- Seleccién Preliminar.- esta técnica debe ser aplicada solo en ciertos proyectos en donde el
requerimiento debe existir una seleccién competitiva, es decir, evita la contratacion precipitada y

sin fundamento antes de contratar.

c.-Procuramiento.- llamada adquisicién, esta corresponde a la etapa de un proceso de
preseleccion, es aplicable esta técnica cuando existe la seguridad del equipo contratante de un

personal y va a realizar el escogimiento segun la necesidad del caso.

Segun Pefia (1997). “Las técnicas empleadas en un proceso de seleccion son variadas, en
ocasiones las organizaciones llevan a cabo este proceso por sus propios medios, o0 en su
defecto se contrata los servicios de una empresa especializada en seleccion de personal para

las fases iniciales”:(p.122), las misma que esta estructurada por la elaboracion de una:
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1.- Ficha de solicitud de empleo.- se tiene un formato Gnico con la informacion pertinente y

relevante que debe presentar los aspirantes a ocupar la vacante.

2.- la Entrevista.- herramienta empleada dentro de un proceso de seleccion de personal,
informacioén que permite conocer sobre el Aspirante al puesto ocupar, la entrevista puede estar

direccionada en:

Entrevista individual.- si es dirigida, abierta o mixta

Entrevista Grupal.- cuando se trabaja en igual forma con todos.

3.- Dinamica de Grupo.- por medio de esta técnica se puede conocer al aspirante al puesto,
como es su capacidad de trabajo en equipo, si tiene liderazgo, buena expresion comunicacional

verbal, etc.

4.- Pruebas escritas.- es una prueba de seleccion de escogimiento del candidato ideal,
generalmente la saben aplicar antes dela entrevista, entre las pruebas estan aplicadas:

Los test Psicotécnicos (miden aspectos de su personalidad)

Test de aptitudes, (numérica, verbal, abstracta)

Test especificos

Pruebas de conocimiento especificos de profesionales (capacidad de analisis, ejercicios y

problemas précticos)

5.- Assement Center.- denominada como centro de evaluacién, es un proceso metodolégico
utilizado por las empresas actualmente, la misma que puede tener un periodo de duracion de
dos a tres dias, esta técnica permite evaluar las habilidades o competencias de los participantes

dentro de un proceso de simulacion dentro del cargo a aspirar.
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2.23 Disefio y guias de un Proceso para la Seleccién de un personal

Investigacion del
puesto en el mercado

Entrevista

Descripcidn y analisis Técnica de incidentes Pruebas de

del puesto criticos conocimeinto

Pruebas Psicoldgicas

Pruebas de
Solicitud de personal Hipotesis de trabajo personalidad
Técnicas de simulacion

2.24 Estructura del proceso de reclutamiento y seleccion

2.24.1 Primera Fase

Organizacion de los puestos

Se refiere al procedimiento en donde se detalla cada una de las funciones de los puestos que
se encuentran dentro de la empresa, el cargo, funciones y responsabilidades, a continuacion se
detallan:

Fichas del personal

Se llevara a cabo las fichas personales donde se indicara las habilidades, conocimientos,
ocupacion, edad, sexo, tiempo de empleo, salud, educacion fisica y psicoldgica de cada uno de
los miembros del personal.
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2.24.2 Segunda Fase

Politicas de recursos humanos

Al ingresar un trabajador o empleado nuevo a la empresa es necesario que posea los
conocimientos y experiencias que el puesto exige, para poder asignar responsabilidades y toma
de decisiones en su cargo.

Al existir una vacante es necesario cubrir la misma, considerando en primer lugar al personal
gue se encuentra dentro de la empresa con aspiraciones de ascender y el puesto a ocupar se
presentara mediante la pagina web de solicitud de empleo. Cuando el reclutamiento se haga de

tipo externo, las fuentes de las cuales se pueda requerir personal son:

Estudiantes universitarios con titulo de acuerdo al cargo requerido.

Mediante la pagina de empleos que se encuentran dentro de la red.

Experiencias laborales anteriores.

Se considerara a 10 personas y mediante reclutamiento y seleccion se escogera al mejor

candidato para el puesto.

Normas de reclutamiento

El empleado que requiera el puesto que se encuentra vacante deberd someterse al proceso de
reclutamiento y seleccion inclusive si se encuentra dentro de la empresa.

Investigar la ficha de los concursantes para verificar si se encuentran aptos para cubrir el cargo
principalmente que no se encuentre con problemas legales.

Solicitar el curriculum vitae con la actualizacion de cursos y seminarios de acuerdo al puesto a
ocupar.

Realizar entrevistas a cada uno de los aspirantes con el fin de analizar a los postulantes y si se
encuentran aptos para el cargo.

Escoger al candidato id6neo para su respectiva aprobacion.

Aprobacién

Que los evaluadores tengan los conocimientos del perfil del candidato que se requiera para
hacer una excelente eleccion.

El candidato que se encuentre dentro de la seleccion debera someterse a las pruebas de
rendimiento que la empresa solicita.

Aquellos candidatos con datos incoherentes no podran ser seleccionados.
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Los candidatos deberan obtener una puntacion de mas del 80% de las pruebas y considerar al
de mayor puntuacion tanto en entrevista como en la prueba escrita.

El jefe de Talento Humano realizard la Ultima entrevista y elegir al competente.

2.24.3 Tercera Fase

Capacitacion

La capacitacion es un entrenamiento al personal con el fin de que se adquieran los
conocimientos necesarios que la empresa requiere para que se asuman los cargos que se
encuentran disponibles, mediante entrenamientos al personal se lograra que el mismo se

encuentre en un nivel 6ptimo capaz de asumir el puesto designado.

Beneficio
Adquisicién de nuevos conocimientos que permitan cumplir con los objetivos establecidos.
Brindar a la institucion una herramienta de apoyo para alcanzar el éxito a través del desarrollo

del personal.

Contribuir al éxito institucional a través del proceso de capacitacion.
Brindar motivacién al empleado por medio de los programas de capacitacion implementados.
Mejorar la comunicacién entre jefes y empleados.

Ayudar a conocer el proceso de capacitacion del recurso humano.

Un modelo de capacitacion es el presentado a continuacién:

1- Curso de Relaciones Humanas

2- Curso de Servicio al Cliente

3- Curso Basico de Inglés

4- Curso Basico de Computacion

5- Curso de capacitacion de Seguridad Publica.
6- Curso de Valoracion al Trabajo

2.25Sistema de Variables

Existe algunos tipos de definiciones de lo que es una variable, segun Soroki (1977 — p.280) la
conceptualiza como “todo aquello que se quiere conocer acerca de las unidades de analisis”,
otro investigador como Lazarsfeld (1960) define a la variable como “la dimensién de un objeto”,
como es una investigacion descriptiva se identifica las variables: Reclutamiento y Seleccion.
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2.26 Definiciones de Variables

VARIABLE

Reclutamiento

Seleccién

Fuente:http://www.monografias.com/trabajos32/reclutamiento-personal/reclutamiento-

Tabla No.5

DEFINICION CONCEPTUAL

para cubrir una posicién dentro de la organizacion."

personal.shtml#ixzz3Gn9TAPfO

Investigador: Carmen Posligua 2014

2.26.1 Operacionalidad de las Variables

Tabla No.6

Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizaciéon

Es el proceso de eleccion, adecuacion e integracion del candidato mas calificado

Variable

independiente

Variables dependiente

indicadores

items

Reclutamiento

Fuente de reclutamiento

-Fuentes internas
-fuentes externa
-Reclutamiento en linea

-Referencia del personal

A w N R

Datos generales:
Nombre

Edad

Trabajo realizados
Domicilio

Entrevista de

preseleccion

-Tiempo dela entrevista
-Nivel de satisfaccién

entrevista

de

la

Documentos exigidos

-Curriculum Vitae
-Titulo profesional
-Experiencia laboral

-otros empleos

Fuente:http://www.monografias.com/trabajos32/reclutamiento-personal/reclutamiento-

personal.shtml#ixzz3Gn9TAPfO

Investigador: Carmen Posligua 2014
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Variable Variables indicadores items

independiente dependiente

Entrevista estructurada | -No. De entrevista
con jefe de talento | -Tiempo de entrevista

humano

-Test de personalidad 9
Seleccién Pruebas y test | -Test psicolégico 10
aplicados - Motrices 11
-Examen fisico 12
Examen médico -Pruebas clinicas y diagndstica 13

de enfermedades
Periodo probatorio Yy | -Nivel de satisfaccion 14

oferta de trabajo

Fuente:http://www.monografias.com/trabajos32/reclutamiento-personal/reclutamiento-
personal.shtml#ixzz3Gn9TAPfO
Investigador: Carmen Posligua 2014

2.26.2 Hipotesis

La implementacibn de un modelo de gestion de talento humano mejora el proceso de

reclutamiento y seleccion del personal en la empresa OceanFish s.a. afio 2014.
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CAPITULO 1l
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Marco metodolégico

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este capitulo permite estructurar y desarrollar los componentes investigativos dentro de su
estudio, como era identificar la poblaciébn que se trabajo, asi como, los instrumentos y
procedimientos utilizados en el disefio del modelo de gestién de talento humano para el
reclutamiento y seleccion del personal que labora en la empresa OceanFish de Manta.

El tipo de investigacion es Descriptiva por ser un método valido en este tipo de investigacion
cuando se trata de temas o sujetos especificos, esta dentro de un estudio de corte cualitativo,
este tipo de estudio permite examinar la Gestion del Talento Humano en el reclutamiento y

seleccidn de su personal, considerados como factores importantes de ser medidos.

3.2. Enfoque metodoldgico

3.2.1 Métodos de la investigacion.- Dentro de la investigacion descriptiva se utiliza el método
descriptivo, observacional y la encuesta.

Método Descriptivo.- Cuya finalidad es “definir, clasificar, catalogar o caracterizar el objeto de
estudio”, es decir, su estudio tiene la finalidad de describir el problema de gestion de talento

humano de OceanFish en el momento de reclutamiento y seleccién de su personal.

Método Observacional.- Por medio de este método se puede registrar el comportamiento y el
entorno laboral del personal de la empresa OceanFish, en ella se observo el comportamiento

del personal durante su reclutamiento y seleccién, existiendo el registro de lo observado.

La Encuesta.- Se utilizo el cuestionario estructurado con preguntas cerradas para facilitar su
codificacién, tabulacion de las respuestas, en la que se registra pensamientos, opiniones y
sentimientos delosdirectivos, jefe de Recurso humano encargado de reclutamiento y seleccion
del personal de la empresa, cuyos resultados permiten trabajar en el control del proceso

investigativo.

Método deductivo: Porque el estudio partié de un andlisis general para llegar a lo particular.
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3.3Disefio de la Investigacion

3.3.1 Poblacion

La poblacién o universo de la presente investigacion esta formada por los directivos de la
empresa OceanFish S.A. siendo un total de 8 directivos y un jefe de personal encargado del
reclutamiento y seleccion.Por ser una poblacion pequefia se trabaja con toda ella y una vez

identificada se recoge los datos respectivos, el método de recoleccion es la encuesta.

3.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccién de datos

Encuesta

Dirigida a los directivos y jefe de personal de la empresa.

Instrumento

Los instrumentos sirven para recolectar la informacion necesaria dentro de este proceso
investigativo, por lo que se utilizé6 el Cuestionario estructurado con modelo de preguntas
cerradas y de opcion mdultiples que facilita su escogimiento a los encuestados, proporciona

rapidez en su recoleccion y tabulacién respectiva.

3.5. Procesamiento

Modelo de encuesta dirigida a directivos y jefe de personal.

Gestion del talento humano
1. Planificacién del Talento Humano
¢La empresa OceanFish S.A. cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de su

personal?

¢, Seleccione con X cual es la fuente de reclutamiento que Oceanfish utiliza?
Publicidad (aviso periédico) ...
Por convenios (universidades e institutos) ................
Por internet
Recomendado por un empleado ...

Concurso de méritos ..
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3. ¢, Cual de las dos opciones de reclutamiento es la que mas utiliza OceanFish para el
personal que desea incorporar?

Interna L

Externa

4, ¢ Tiene la empresa manuales de procedimientos actualizados?

5. ¢ Qué técnicas de seleccion son las que utilizan preferentemente?
Entrevista de seleccion
Prueba de conocimientos

Pruebas de personalidad

Otros
6. ¢ Existe alguna planilla de solicitud de empleo suministrada por Oceanfish?
] I No...........

7¢Qué tiempo demora entre la fase de postulacion y la primera entrevista?
Menos deundia .l
Menos de unasemana ...
Mas de dos semanas ...l
Unmes L
8. Capacitacion del Talento Humano

a. Se capacita al personal

b. Con que frecuencia se realiza la capacitacion
Alingreso a la institucion ...
Eventualmente
En funciéon de programas ...l
Noserealiza L
9. Evaluacion y Desarrollo del Talento Humano

a. ¢Se evalla al personal?

b. ¢ Con que finalidad se realiza la evaluacion?

Para evaluar los niveles de productividad ................
Para medir el grado de satisfaccion ~~ ................
Para cumplir la evaluacion de la empresa ................
Otros
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3.6  Analisis de lainformacién

Encuesta a los Directivos y Jefe de Recursos Humanos

Andlisis de la planificacion del Talento Humano de la empresa OceanFish S.A

Tabla 1

¢La empresa OceanFish S.A. cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de su

personal? Si..........  No...........
Pregunta Respuestas
SI % NO % TOTAL %
1 0 0 9 100% 9 100%
TOTAL 0 0 9 100% 9 100%
Fuente: Empresa Oceanfish 2014 Elaborado: Carmen Posligua
Cuadro 1
10 9
8
6
4 M Seriesl
2 1
, | . 0 0%
‘ sl % NO
Pregunta ‘ Respuestas ‘

Analisis e interpretacion de datos

La empresa OceanFish S.A. No cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de

personal, el 100 % de los encuestados indican que No posee este proceso.
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Tabla 2

¢Seleccione con X cual es la fuente de reclutamiento que OceanFish utiliza?

Publicidad (aviso periodico) ]
Por convenios (universidades e institutos) L1
Por internet L1
Recomendado por un empleado [ 1]
Concurso de méritos L]
Preguntas Total Porcentajes
Periodico 9 100%
Convenios 0 0%
Internet 0 0%
Recomendacion 0 0%
Concurso Meérito 0 0%
Oposicién
Total 9 100%
Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua
Gréafico 2
10 9
8
6
4
5 00% M Total
0 0% 0 0% 0 0% 0 0% Porcentajes
0
N\ (\\0‘9 «Qé} c',\‘oo
{\0 (\Q/ \Q\'Q/ (\b’b
Q
Q ® 06\
(%)
Q@

Analisis e interpretacion de datos
En la pregunta No. 2 se evidencia que el 100% de los encuestados indican que el modelo de
reclutamiento es Externo, es decir utilizan la publicacion a través del periédico para indicar la

vacante existente.
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Tabla 3
¢Cudal de las dos opciones de reclutamiento es la que mas utiliza OceanFish para el

personal que desea incorporar?

Interna [ ] Externa [ ]

Pregunta Respuestas
Interna % Externa % Total %
3 0 0% 9 100% 9 100%
Total 0 0% 9 100% 9 100%

Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua

Grafico 3

10

8

6

4 M Seriesl
.

0

‘ Interna ‘ % ‘ Externa ‘ %
Pregunta ‘ Respuestas ‘

Analisis e interpretaciéon de datos

Los nueve encuestados indican que el medio ideal de la empresa para el reclutamiento es el

externo, en donde se evidencia que el 100% de los encuestados escogieron esta opcion.
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Tabla 4

¢ Tiene la empresa manuales de procedimientos actualizados?

SINC_] [ ]
Pregunta Respuestas
SI % NO %
4 0 0% 9 100%

Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua

Gréfico 4

=
o
O

9
8
7
6
5 4
4 W Seriesl
3
2 100%
1 0 0%
0
Sl % NO %
Pregunta Respuestas

Analisis e interpretacion de datos
Los 9 encuestados que corresponde al 100% entre Directivos y un jefe de personal de la

empresa OceanFish, indican que No poseen manuales actualizados para el escogimiento del

nuevo personal.
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Tabla b5

¢ Qué técnicas de seleccion son las que utilizan preferentemente?

Entrevista de seleccion ]
Prueba de conocimientos [ ]
Pruebas de personalidad L]
Otros L1
Preguntas Total %
Entrevista Seleccion 9 100%
Pruebas Conocimiento 0 0%
Prueba Personalidad 0 0%
Otros 0 0%
Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua
Gréafico 5
10 9
8
6
W Series1
4
M Series2
2 00%
0 0% 0 0% 0 0%
0
Entrevista Pruebas Prueba Otros
Seleccién Conocimiento  Personalidad

Andlisis e interpretaciéon de datos

Entre los encuestados los nueves indicaron que entre las técnicas de seleccion utilizan la

entrevista, indicandolo el 100% delos encuestados.
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Tabla 6

¢Existe alguna planilla de solicitud de empleo suministrada por OceanFish?

Si ] No [ ]
Pregunta Respuestas
SI % NO %
6 0 0% 9 100%

Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua

Gréafico No.6
10 9
9
8
7
6
5 6
4 W Seriesl
3
2
1 0 0%
0
SI % %
Pregunta Respuestas

Analisis e interpretaciéon de datos

Entre los 9 personas encuestada que corresponde al 100% indicaron la empresa OceanFish
S.A. no utiliza alguna plantilla para solicitar empleo.
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Tabla 7

7:Qué tiempo demora entre la fase de postulaciéon y la primera entrevista?

Menos de un dia

[
Menos de una semana L1
Mas de dos semanas [ ]
Un mes [ ]
Preguntas Total %
Menos de un dia 0 0%
Menos de una semana 9 100%
Menos de dos semanas 0 0%
Un mes 0 0%
Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua
Grafico No. 7
10 9
8
6
4
2 100%
. 0 0% e 0 0% 0 0%
Menos de un dia Menos de una Menos de dos Un mes
semana semanas
B Total Mm%

Analisis e interpretaciéon de datos
Entre las 9 personas encuestadas que corresponde al 100% indicaron que la fase de

postulacién y la primera entrevista dentro del proceso de reclutamiento se la realiza menos de

una semana.
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Tabla 8

Capacitacion del Talento Humano

A.- ¢ Se capacita el Personal?

Si [ ] No [ ]
Pregunta Respuestas
SI % NO %
8.a 0 0% 9 100%

Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua

Gréfico 8
10 9
8
6
8.a
4 M Seriesl
2 6
0 0%
0
‘ Sl % NO %
Pregunta ‘ Respuestas ‘

Analisis e interpretaciéon de datos

Entre los 9 personas encuestada que corresponde al 100% indicaron la empresa OceanFish

S.A. no realiza ningun tipo de capacitacion a su personal.
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Tabla 9

b.- ¢Con qué frecuencia se realiza la capacitacion?

a.- Alingreso a la empresa ]
b.- eventualmente [ ]
c.- en funcion de programas ]
d.- No se realiza 1]
Preguntas Total %
Al ingreso de la empresa 0 0%
Eventualmente 0 0%
En funcién de programas 0 0%
No se realiza 9 100%
Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua
Gréfico No.9
10
8
6
4
2
0 [ |
Al ingreso de la eventualmente En funcidon de No se realiza
empresa programas
HTotal m%

Analisis e interpretaciéon de datos
Entre los 9 personas encuestada que corresponde al 100% indicaron la empresa OceanFish

S.A. no han realizado algun tipo de capacitaciobn a su personal, por lo que no existe algun

registro de frecuencia.
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Tabla 10

Evaluacién y desarrollo del Talento Humano

a.- ¢, Se evalua al personal?

Si [ ] No [ ]
Pregunta Respuestas
SI % NO %
9.a. 0 0% 9 100%

Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua

Gréfico 10
10 9
8
6
9.a
4 M Seriesl
2 6
0 0%
0
‘ N| % NO %
Pregunta ‘ Respuestas ‘

Analisis e interpretacion de datos
Entre las 9 personas encuestadas que corresponde al 100% indicaron queOceanFish S.A.

Jamas ha realizado un proceso de Evaluacion interna. Y mucho menos ha evaluado a su

personal.
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Tabla 11

¢Con qué finalidad se realiza la evaluacion?

a.- Para evaluar los niveles de productividad ]
b.- Para medir el grado de satisfaccion ]
c.- para cumplir la evaluacién dela empresa ]
d.- No registra importancia alguna ]
Preguntas Total %
EvalGa productividad 0 0%
Mide grado de satisfaccion 0 0%
Cumplir evaluacion de la 0 0%
empresa
No registra importancia alguna 9 100%
Fuente: Entrevista a directivos
Elaborado por: Carmen Posligua
Gréfico 11
10 9
8
6
4
2 100%
0 s 0
. 0 0% 0 0% 0 0% .
Evalta productividad Mide grado de Cumplir evaluacion No registra
satisfaccion de la empresa importancia alguna
H Total m%

Analisis e interpretaciéon de datos
Entre las 9 personas encuestadas que corresponde al 100% indicaron que la empresa
OceanFish S.A. no realiza algun tipo de evaluacion en productividad, no le interesa el grado de

satisfaccion de su personal, por lo que no realiza ningun proceso evaluador.
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CAPITULO IV
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La empresa

4.1. Aspectos generales

OceanFish S.A. es una exportadora de pescado y camarén con mas de 15 afios de experiencia
en el Ecuador, esta situada en la ciudad de Manta y exporta sus productos a todo el mundo. Los
mercados principales son: Estados Unidos, Europa, Rusia, Ucrania y varios paises de Asia.
Tiene una gran variedad de especies que exporta entre las principales esta el Dorado, Escolar,
Pampano, Carita, Botella, Corneta, Sardina, Meluza, Hojita y deméas peldgicos. Cuenta con
todos los permisos necesarios a nhivel nacional y con muchas certificaciones internacionales
para exportar los productos a todo el mundo, logrando con ellos satisfacer la demanda de los

clientes siempre.

4.2. Mision, vision, organigrama estructural

4.2.1. Mision
Lograr extraer, procesar y comercializar productos del mar y la acuacultura del Ecuador, para
poder satisfacer la demanda global de alimentos de nuestros clientes, creando con esto fuentes

de trabajo en el Ecuador, siempre respetando el cuidado del medio Ambiente.

4.2.2. Visién
Ser la empresa lider en la exportacién de productos provenientes de la pesca y la acuacultura
del Ecuador, lograr ser preferida y reconocida en los mercados del mundo a través de la

satisfaccion absoluta de nuestros clientes, siendo siempre nuestro pilar fundamental la calidad.
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4.2.3. Organigrama funcional

Q 4 O//é////moj/ké/t/ %(1/(}///(‘/1} e @/d

GERENTE
GENERAL
Asistente de
Gerencia General
| I
" Cerente Administrativo
Gerente de Operaciones Financiero D:ml'G'u'::D?ﬂe
| Pescado
Contraloria Interna
I Coordinador Asist. Prod. y. Asist. Frod. ¥
Tefe Jefe de Compra de Ventas Trarabilidad Sist. de Gestion
Man teninziento Materia Prima | | | |
Contadora Jefe de Coordinador Coordinador
; General Recu de Sistemas Comercio
Aﬁ:;:_gm Humn'.‘l:\ dlfxw-jor Jefe de Jefe q_e
| Supervisar Lsboratorio ¥ Prﬂ‘ir“m de
de Bodege I ad
Operadores Contadora - Asistente Asistente de
de Costo Asistente Recursos Comercio | T T ]
- Contable Humanos Exterior
Supervisor Tesorera - Sup. Sup. Sup. Sup.
L e Asistentes ] - Asistente de Camara || Planta || Producd || Empag
Seguridad ¥ de Costos Trabajo Bodeza in e
Loistica Asistente Asistente Social | l
de Contable Asistente I [
Sesuridad Asistente de Proveed ores Departamento Comercial Obreros Obrer Obre Obrero
¥ Logistica o I medico Recepcién Mensajeria o Tos s
Prima Asistente
Contable Dpto. . -
Renta Sezuridad ¥ Sél:nmﬂ S"Pd“;““
Seguridad o "
l o;.g;mn,] Calidad Recepcion
Asistente |
Contable Obreros
Controlador Anxiliares de
de Ruta Control de
Calidad
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4.3. Baselegal

Mediante escritura publica suscrita el dia 2 de Abril del 2003, ante el Notario Trigésimo
del canton Guayaquil, Doctor Piero Gastén Aycart e inscrita en el Registro Mercantil del
canton Guayaquil, se constituyd OCEANFISH S.A.

El capital social suscrito y pagado para el afio 2003 es de US $ 1.600

Capital autorizado: US $ 1.600

Numero de accionistas: 2

Clase: ordinarias y nominativas

Valor nominal de las acciones: US $ 10,00 (Diez 00/100 délares de los Estados Unidos de

Ameérica) por cada accion.

Leyes
Ley Orgéanica del Régimen de la Soberania Alimentaria, Publicado en el Registro Oficial No.
583-S, del 5 de Mayo de 2009.

Ley de Pesca y Desarrollo Pesquero, Codificacién 7, Publicado en el Registro Oficial 15, con
fecha 11 de Mayo de 2005.

Reglamento a la Ley de Pesca y Desarrollo Pesquero, Decreto Ejecutivo 3198. Publicado
en el Registro Oficial 690 con fecha 24 de Octubre de 2002.

Certificaciones de Calidad

El sector pesquero ecuatoriano se maneja con normativas sanitarias reguladas por el Instituto
Nacional de Pesca (INP) que es la autoridad competente en Ecuador para comprobar y
certificar la conformidad de los productos de la pesca y acuicola con los requisitos sanitarios

establecidos por los paises consumidores de dichos productos.

Dentro de las certificaciones las principales que necesita el sector acuicola son ISO,
HACCP, ACC, GLOBALGAP.
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El sistema que el INP ha implementado para asegurar la inocuidad de los productos acuicolas

ecuatorianos incluye los siguientes controles:

- Control de Residuos de Antibidticos
- Metales Pesados

- Histamina

- Entero bacterias

- Control a plantas y Plan HACCP

- Control zoosanitario

En cuanto a las normas internacionales el Ecuador mantiene un sistema de control de
calidad altamente reconocido. Ha pasado las exigencias de la FDA, del Dpto. de
Veterinaria de la Union Europea, de organizaciones de proteccion al consumidor del Japon y de
organizaciones de inspeccion de Canada
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CAPITULO V
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Propuesta

Nombre de la propuesta

“Reclutamiento y seleccion del personal mediante aplicacion de un modelo de gestion de
Talento Humano que impulsen a mejorar el proceso organizacional de la empresa OceanFish
S.A.Manta, 2014”

5.1 Datos informativos

Unidad Ejecutora de la Propuesta
OCEANFISH S.A.

Localizacién

Manta — Provincia de Manabi

Apoyo Técnico
Jefes Departamentales
Jefe de Talento Humano

Beneficiarios
Beneficiarios Directos:personal que ingresen a la empresa OceanFish. S.A.

Beneficiarios Indirectos: OceanFish. S.A.

Equipo Responsable
Autora de la propuesta: Carmen Posligua Mero

Director de Tesis: Ing.Marcos Vinicio Espafia Garcia

Tiempo De La Ejecucién De La Propuesta

Se la realizar4 durante un afio y segun predisposicion de jefes departamentales.
Naturaleza de la Propuesta

Como es de fécil aplicacion y realizacion se la puede ejecutar con la participacién de cada una

de los actores, se cuenta con el apoyo logistico de OceanFish S.A.
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5.2. Diagnostico del problema a resolver con la propuesta de implementacion

La empresa OceanFish S.A. es una empresa estructuralmente organizada con departamentos y
talentos humanos, esta area encargada netamente del personal muestra una deficiente
actividad dentro del proceso de reclutamiento y seleccion del personal cuando existe una
vacante, pero lamentablemente el departamento de talento humano se encuentra aun
monopolizado por los jefes departamentales en donde la toma de decisiones y acciones se

enmarcan en una sola persona.

Se labora cumpliendo con las normas y reglamentos que existen dentro de la empresa,
sometidos a horarios establecidos y marcados, en donde el personal se rige al mismo

trabajando a presion, si el caso lo amerita se labora horas extras.

Es un ambiente rutinario, en donde cada persona se encarga de sus funciones sin aplicar el
trabajo en equipo por lo que no es permitido, no se desarrolla la creatividad del trabajador y se
vuelve monétono el trabajo. Es importante mencionar que es una empresa encargada del
procesamiento del pescado, en donde se desperdicia el talento humano, trabaja mas
mecanizado en donde se demuestra sus habilidades fisicas y de manera cotidiana, es

necesaria la aplicacion de un proceso de reingenieria dentro del area de recurso humano

5.3. Propésito y objetivos

Propésito

El propoésito de la propuesta es implementar un proceso de gestion en el area de talento
humano para realizar el correcto reclutamiento y seleccion del personal en forma adecuada,
siendo ellos el principal recurso dentro de la empresa, donde se los considere como personas y

NO COMO recursos institucionales.

Objetivos

Objetivos General

Determinar la incidencia de la inadecuada gestion de reclutamiento y seleccion del personal
dentro del proceso organizacional de la empresa Oceanfish S.A., mediante un analisis interno,
para diseflar un modelo de gestion de talento humano adecuado al tipo de personal

seleccionado en la empresa.
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Objetivos Especificos:

e |dentificar el nivel de incidencia en la inadecuada gestion de reclutamiento y seleccién del
personal.

o Establecer las competencias personales en la selectividad en el campo laboral.

e Establecer un modelo de gestién de talento humano que ayuden a mejorar la forma de

reclutar y seleccionar el nuevo personal.

5.4 Esquema de un proceso de reclutamiento

Envio de
Candidatos Informacion al
reclutados proceso de

seleccion

Vacante

Metodo Interno

Solicitud de empleo Externo

Busqueda de Alternativa de
candidato Seleccidén

5.5 Caracteristicas del modelo de gestion
Todo proceso de Reclutamiento y de Seleccibn de un personal debe contener los

procedimientos estructurados y definidos:

5.5.1 Proceso de Reclutamiento: Requisicion del talento

Cuando se ha generado una vacante dentro de la empresa se disefia un formato de
requisiciéndel talento, el cual, debe proporcionar toda la informacién relevante para que se
elabore el reclutamiento respectivo; el area de necesidad debe estar descrita dentro del
proceso solicitado, asi como las competencias y las funciones a cumplir el nuevo funcionario a

contratar, esto es planificado por recurso humano.
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2 EEEH sA.

I:‘.rl'lllll.llﬂ.ll‘.rII IVSTLUIDTL I U 1 T ownal

Puesto a Cubrir
Unidad Administrativa

Caodigo del Puesto

Causa de la Vacante

D Renuncia

D Revocacion de Hombramiento
D Anulacién de Hombramiento
D Destitucion del empleado

En sustitucion de
Observaciones

Si es creacion, debido a

Requisitas deseables para el cargo
Sexo: | Masculing + | Edad minima:
Hivel educativo
Experiencia laboral relacionada con el cargo

Cualidades personales

Solicitado por
Hombre

Firma

Fecha para la cual se requiere Qct = |27 | 2014 E

|:| Abandone de cargo
|:| Creacion de cargo
|:| Traslado

[ subitacion

Dascripcion general de las tareas tipicas de cargo

Edad maxima:

Carge que ocupa

Enfecha

Ejecutivo maximo area de la vacante
Hombre

Firma

Sueldo Actual

|:| Vacaciones
|:| Licencia

|:| Mro {especifique)

Qot w27 v ||2014 E

Fecha

Para uso del area de personal

Ijmhl e del Encargade

Observaciones

Firma

[]

Fecha de Recibo I:l

Otro Modelo de Requisicion segun la vacante a llenar
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Nombre de la empresa

Causa de la Solicitud Justificacion

A. Puesto de Nueva Creacion [ ]

B. Puesto Vacante [ ]
C. Incapacidad [1]
Nombre del Puesto Clave del Puesto
) No. de
Area Horario Vacantes
Tipo de Contrato
Obra
Planta Eventual Tiempo determinadgdeterminadal

En caso de Plazas Eventuales, Tiempo u Obra Determinada, especificar el tiempo de
duracion y nombre del Proyecto para el caso que corresponda

Supervisa Personal

A. Si ] ‘ o )
No. de Posiciones a Supervisar

B. No [ ] ‘

Puesto del Supervisor
Nombre del Supervisor Inmediato Inmediato
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Funciones Principales

Preparacion Académica Indispensable

Conocimientos Adicionales Deseables

Experiencia Indispensable

Habilidades Personales

Rango de Edad Sexo Estado Civil
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De A

AfiOS Masculino Femenino Soltero[ | Casado[ |
[ ] [ ] Indistinto ]
Candidatos Probables
Telé
Inte ) Emp |fono
Nombre del Candidato | rno Puesto Actual Area | Externo | resa | s
Fecha de Ingreso Deseada Sueldo
Beneficios Adicionales alos de Ley
Candidato Contratado Sueldo
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Tiempo que duro la
Fecha de Contratacion Fecha de Evaluacion vacante

SOLICITUD DE RECLUTAMIENTO EXTERNO

Esta parte de reclutamiento se realiza cuando no existe dentro del archivo dela empresa el
talento interno para llenar el cargo, por lo que se debe acudir a la denominada Fuente de
reclutamiento externo, es decir, se realiza a través de los medios de comunicaciéon local e
impreso, actualmente otro medio de uso externo es la herramienta web, en donde se accede a
enviar via internet una ficha técnica junto a planillas de solicitud de Empleo de la empresa,
formato Unico institucional, esta planilla estructurada tiene informacién pertinente del

candidato/a al cargo o vacante.

Ver planilla.
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Solicitud de reclutamiento externo: SOLICITUD DE EMPLEO

@ GEaw

) F'S“ S.A.

DOCUMENTO DE INFORMACION CIERTA Y COMPLETA, CUALQUIER DATO FALSO U OMISION DEL MISMO SERA SUFICIENTE|

PARA ANULAR EL TRAMITE RESPECTIVO, SIN PERJUICIO DE TRAMITE LEGAL PERTINENTE QUE PUEDA OCASIONAR PARA LA

REGISTRO DE ELEGIBLES INTERNO (P-30)

STy

EMPRESA.
I. DATOS GENERALES
Primerapellido ~ Segundo apellido Nombre
POGE'EHE Po¥55§§ff=t§ff§ E e F ' |

Licencia de conducir: No Si Tipo:

Direccion exacta de su domicilio

Direccion electronica

¢ Tiene parientes (afinidad o consanguinidad) que trabajen en la Universidad? No Si
En caso afirmativo indique el nombre completo, parentesco y lugar donde labora]
Il. ESTUDIOS REALIZADOS
) NOMBRE CENTRO DE ULTIMO ANO TiTuLo
EDUCACION CARRERA
ESTUDIOS APROBADO OBTENIDO
, Diploma de Estudios
Primaria l'y Il Ciclo 6to. o
Primarios

Secundaria

Vocacional

Universitaria
Para universitaria

Comercial

Otros
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@ 2 EFEM s

Manejo de paquetes de computo (indique el nombre del paquete)

|il. IDIOMAS, (ademas del espaiiol) %

2. : Lee Escribe

IV. EXPERIENCIA LABORAL

Dcupacién actual:

1. : Lee Escribe Conversa

Conversa

Lugar de trabajo: N° Teléfono

Nombre del jefe inmediato ———Puesto-deHefe——

Nombre del puesto desempefiado: Tiempo laborado: desde —hasta-

Anote las funciones mas importantes del puesto:

Dcupacion anterior:

L ugar de trabajo: N° Teléfono

hasta

Nombre del jefe inmediato Puesto del jefe

Nombre del puesto desempefiado: Tiempo laborado: desde
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Anote las funciones mas importantes del puesto:

Ocupacion trasanterior

Lugar de trabajo:

N° Teléfono

Nombre del puesto desempefiado:

Tiempo laborado: desde

hasta

Nombre del jefe inmediato

Puesto del jefe

Anote las funciones mas importantes del puesto:

Ocupacion trasanterior

Lugar de trabajo:

N° Teléfono

Nombre del puesto desempefiado:

Tiempo laborado: desde

Hasta Nombre del jefe inmediato

Anote las funciones mas importantes del puesto:

Puesto del jefe

Firma:

Fecha:

Fuente de consulta 2014

Investigado por: Carmen Posligua
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Seleccion del personal: solicitud de empleo

Solicitud de Empleo

Puesto gue solicita

m itratacs
. S.A.

Fecha

Sueldo Mensual dessado

Sueldo Mensual Aprobado

F echa oe Contratacion

Datos Personales

Lpellico Paterno Apellico Matemo Mombrels) Edad
Afios

D omicilio Colanis Codigo Postal Telébono Sexo

:‘Mas:ulim
Ciudad, Estado Lugst de Macimisnto Femening

Fecha de Macimiento Macionalidad

i wE Con
_ISus padres |_|Su farmilia I_IParientes |_|SD|D E statura P ez

P ersonas que dependen de usted

E stacio Civil

_IHijDS |_|Cc'ng-'uge I_IPadres |_|Otr03 _|Sorter0

|_|Cas=ad0 ’_|Otr0

Docum entacian
Clavve Unica de Registro de Poblacdn AFORE
Reg.Fed. De Contribuyentes Mumero de Seguridad Social Catilla de Serdco Militar Mo, Pasaporte Mo,
Tiene licencia de manejo Claze y Mimer de Licencia Siendo extraniero que documentos
Mo |_|Si |e permitentrabajar en el pais

s Eomo considera sU estaco de salud actual? s Packecs alguna enfernedsd cronica?

_lElueno |Reg.,1ler Malo _lNo Si (Explicue)

i Pradica Ud. 2loin Deporte? i Permmanece & aloin Club Socal o Deportivo? i Cual ex =y pasatiempo Ewvorita?

i Cudl es su meta en la vida?

D atoz Familiares

Mombre Wive  Fin

Domicilio

Ccupacian

Padre

Il acire

E=posao)

Mombre v edades de los Hjos

Mo kre Direccion

E=colaridad

A, Al Tituo Redibida

Primaria

Secundaria o Prevocacional

Preparstotia o Yocacionsl

P rofesional

Comercid u Otras

Estudics que edta efeduando en la actualidad:
Escusla Horario

Cursoo Carera

Frado
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Conodmiertos Gererales
(Miwel SO0RG, 7526, 1002 [Funciones de oficina e dormings

Ciue idomas babla

Mlagquing de Cficing o taller que sepa manejar Sotware que conoce

Otrostrabajos o funcones oue domins

Empleo Adual v Anterores

Concepto Actuial o utimo Ariberior Arterior Ariterior

Tiempo que presto e a e a (=[] a de a
=uUs Servicios
klombre de la
Compafiia
Direcoion

Teléfono

Fuesto
desampefiad
Sueldos Mensual: Inicial Final

vl otivo de
separacion
klombre de su jefe
directo

Fuesto de de jefe
directo

P odemos solicita
informes de ustex
=i

Mo (Razones)

Comentanos de sus jefe:

Referencias Personales (Favor de noincuir 2 jefes anteriores)

M ombre Domicilio Teléfono Ocupsacion Tiempo de conocerl
Daos Gererales Daos E condmicos
2 Como aupo de este empleo? ¢ Tiere usted otros ingresos? Impotte mensual
AnLncia |_|O'tro medio (andtela) _|No |_|Si (dezctbalos) 3
2 Tiene patientes rabajando en esta Empresa? ;51 conyuge trabaja? P erespcidn mensual
[ o [ si inémbrelos) | Mo [ sicdénde) §
. Ha estado afianzado? ¢ Vive en caza propia? “elor aproximado
Mo [ ]si (nombre de la Gia.) Mo [ s $
i Ha egtado aflisdy a algin sindicsto? ¢ Paga rerta? Renta mensual
[ Mo [ sisacua? Mo [ s §
2 Tiene seguro de vids? ; Tiene autom dvil propio? Marca fadela
L] Si (nombre dela Cial Mo Si
;. Puedke viajar? i Tiere deudas? Importe
_ISi I_lNo (razones) _|N0 |_|Si {;, CON GQuiEN?) 5
. Esta dispuesto a cambia de lugsr de residenda? ¢ Cuanto abona mensualmente?
_ISi I_lNo (Fazones) B
Fecha en que podka presentarse & trabajar ;& cudrto szcienden sus gastos mensuales?
F

Comentarios del Ertrevistacar y Firma

Hago constar oue mis respuestas son verdsderas

Fitma del solicitante

Fuente: KIKE. COM. MIX

INVESTIGADO POR: Carmen Posligua 2014
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Técnicas de seleccidn

Este proceso se lo usa generalmente cuando se va a realizar la seleccion y escogimiento delos
aspirantes de la vacante, son candidatos idoneos al cargo desempefiar, para ello se utiliza la

Evaluacion del curriculo

Evaluacién del curriculum del candidato

Una vez recolectada los documentos de los participantes a llenar la vacante se procede a
evaluar los curriculos, se debe tener en cuenta:

Experiencia laboral

Nivel de instruccién

Cursos de formacién personal, sus habilidades y destrezas desarrolladas

Existen en el mercado formulario de evaluacién en donde cada variable tiene un valor.

Formulario de evaluacion para el curriculo

CEESR NG
@ =——— . Pu

FACTORES DE EVALUACION
: PUNTAIE | ACTO
APELLIDOSY EXPERIENCIA MIYEL EDUCATIVO CAPAQTACION

NOWBRES DN CARGOA QUE tdel | 4deda | 4de3q | 4deda | haswi | titulo | Bachiler | Tecnico | Estudis | Etudis | Dipema | Misde | Mencs
POSTULA ais | Safos | dadios | 3ades | afies Unemit | Ttubde | seund. | primares | do 10| dedio
i concluides | conclude homs homs

MAXINO RALL TRABAJADOR Sl

crnetorez T semyioing d &

INVESTIGADO POR: Carmen Posligua 2014
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Tabla para calificacion de curriculo vitae

APELLIDOS Y NOMBRES: EDAD.

Expedientes.

Cargo que postula:

1.Nivel de estudio (maximo 20 puntos)

Doctor 20 puntos
Magister 17 puntos
Titulo universitario 15 puntos
Grado de bachiller 12 puntos
Titulo técnico 08 puntos

2.Experiencia (maximo 30 puntos)

Tiempo de servicio 20 puntos
5 puntos por cada afio(maximo10 puntos) 10 puntos
Trabajo de titulacién tipo tesis

5 puntos por cada afio, maximo 10afios)

3.Investigaciones (Maximo 10 puntos)

Libros especializados 5 puntos
5 puntos méaximo 2 libros 5 puntos

Trabajo de investigacién tipo tesis

4 Publicaciones
Autor intelectual de articulos, ensayos separatas ( maximo 5 | 10 puntos

publicaciones ; 5puntos)

Puntaje total

ELABORADO POR: Carmen Posligua 2014

Entrevista estructurada

un vez realizada la preseleccidn delos aspirantes a ocupar la vacante al cargo de..., se los
llama para la entrevista estructurada, la misma que funge dentro del proceso de seleccion,
informacion pertinente sobre los candidatos, disponibilidad de tiempo, afios de experiencia

laboral en el area vacante.
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Formato preestablecido:

Preguntas personales:

1. ¢ Cuales son tus cualidades?

2.¢Tienes novio o novia? Si es mujer: ¢ Tienes en mente embarazarse?
3. ¢ Qué valores has aprendido, defiendes?

4. ¢ Como ha sido tu comportamiento en situaciones de rutina?

Preguntas de valoraciéon y adecuacién del puesto
1 ¢ Por qué se tiene que contratar a ti y no a otro candidato?
2. ¢, Cémo ha sido tu comportamiento en situaciones de crisis?

3. ¢ Qué haces en tu tiempo libre? ¢, Cuales son sus aficiones favoritas?

Preguntas de Disponibilidad
1. ;Tienes disponibilidad para viajar? ¢ Estaria dispuesto al cambio de residencia?
2. ¢ Como te ven tus subordinados?

3. ¢ Cudl fue tu situacién mas desagradable que tuviste?

Pregunta expectativas

1. ¢ Por qué te gustaria ser triunfante para este empleo?

2. ¢ Qué le llamo la atencion en la solicitud?

3. ¢ Qué piensa que puede aportar con su empresa?

Otras...

A continuacion se detalla la ficha del personal de la empresa OceanFish S.A.
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Modelo de inventario de personal

@%Em“ S5

DATOS GENERAL

Nombre: Edad:
|Lugar y fecha de nacimiento:

Estado civil Sexo:
Tipo de sangre: Enfermedades que padece:

Direccion particular:

Teléfono convencional: Celular:

Puesto de trabajo:

Fecha de ingreso a la Institucion:

ESTUDIOS REALIZADOS

Educacion basica:

Educacion media:

Educacion superior:

CURSOS RECIBIDOS

Guia de valores del personal
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CARGO DESEMPENADO

EMPRESA

FECHA

INFORMACION ADICIONAL

Responsabilidad del cargo actual:

Recursos tecnoldgicos que maneja:

Computadora:
Equipo electronico
Otros

Habilidades que posee:

Calculadora
Especifique
Especifique

Observaciones:

Jefe de Talento Humano

Empleado
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Ficha de valores
Personales

- Habla un poco de ti.
- Cuenta una anécdota de tu vida.
- ¢ Por qué la empresa deberia contratarte?
- ¢ Te gusta trabajar en grupo o prefieres trabajar solo?
- ¢ Te consideras un lider, un fiel amigo?
- ¢ Terminas lo que comienzas?

- ¢, Qué personas te sacan de quicio?
- Describete con 5 adjetivos.

- Describe tu escala de valores.

Formacion
¢, Quién influyé en la decision de qué estudiaras?
- ¢ Tus calificaciones se deben a tu inteligencia o a tu esfuerzo?

- ¢Planeas seguir estudiando?

Experiencia laboral
¢, Qué aprendiste en tus trabajos previos?
- ¢, Cual es tu proyecto o soluciéon mas creativa?
- ¢, Cémo te llevabas con tus comparieros y jefes?

- ¢ Cudl fue la situacién ms desagradable que viviste, cémo le hiciste?

Puesto o empresa al que postula

¢, Qué sabes a cerca de nuestra empresa?
- ¢, Qué te atrae de ella?
- ¢ Prefieres un horario de trabajo fijo o variable?
- ¢ Estarias dispuesto a trasladarte a otro pais?
- ¢, Qué departamento te atrae mas?

- ¢, Cuénto pretendes ganar?
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MODELO DE FICHA DE INSCRIPCION
Nombre del Curso:
Fecha y lugar donde se impartird
Nombre del instructor
Nombre del participante
No. De Registro
Puesto:
Area en que labora
Nombre, cargo del jefe de area
Ubicacion fisica
Teléfono
Horario de trabajo

Firma del solicitante Firma del jefe inmediato
F. F.

Modelo del curso de capacitacion

Nombre: Curso de Relaciones Humanas

Objetivo:
Propiciar a los participantes la importancia de mantener buenas relaciones con los comparieros

de trabajo internos y externos.

Temarios:

- Motivacion personal

- Importancia de la relacién personal

- Claves para una comunicacion efectiva

- Técnicas de seleccién grupal

- Trascendencia de las relaciones humanas
- Personalidad y conducta

- Manejo de conflicto

- El rol de la psicologia laboral

- Duracion: 2 semanas

- Horarios: Sdbado: 8:00 AM — 12:00pm
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Presupuesto

RECURSOS DESCRIPCION VALOR
Movilizacién OceanFish Manta 150,00
Elaboracion Para técnicas 450,00

de materiales

Pago Facilitadores u otros 1300,00

Materiales fungibles Diferentes materiales 400,00

(hojas, tintas, etc.)

Computadora Uso de la tecnologia para 1000,00
ejecucion de las
diferentes actividades a
realizar

Otros gastos Eventuales que se 800,00
presenten

Total Presupuestado $4100,00

84




Conclusiones

Segun el criterio de los directivos la empresa OceanFish S.A. cuenta con una estructura
organizacional que permite el logro de los objetivos empresariales, considerando que el talento
humano es mano calificada para cumplir sus funciones, actualmente no cuenta con un proceso
de reclutamiento y de seleccién para su personal de contratacion, por ello al realizar la
comprobacion de la hipotesis planteada: “La Implementacién de un Modelo de Gestion de
Talento Humano mejora el Proceso de Reclutamiento y Seleccién del personal en la
empresa OceanFish S.A. Aiho 2014”.

La contrastacion y verificacion es a través de la encuesta aplicada a los jefes departamentales y
al jefe de talento humano de la empresa OceanFish S.A. que se evidencia en las preguntas No.
1; 2; 4; 5, en donde se registra, segun el orden de las preguntas: la Empresa OceanFish no
cuenta con un proceso de Reclutamiento y seleccibn de su personal, y la fuente de
reclutamiento lo realiza a través del periédico local, y No cuenta con manual de procedimiento
actualizados, por lo tanto, se evidencia la necesidad de implementar un Modelo de gestién de
Talento humano para que mejore el sistema de contratacién y seleccion del personal que va a

laborar dentro de le empresa, comprobandose la hipétesis planteada .

El objetivo general “Determinar la incidencia de la inadecuada gestion de reclutamiento y
seleccién del personal dentro del proceso organizacional de la empresa Oceanfish S.A.,
mediante un analisis interno, para disefiar un modelo de gestion de talento humano

adecuado al tipo de personal seleccionado en la empresa”.

Este objetivo se alcanza en las preguntas del cuestionario No. 1,2,4,5,6, en la que se registra
gue existe una inadecuada gestion de reclutamiento y seleccion del personal, No cuenta con un
proceso de reclutamiento y seleccion, la fuente que utiliza para llenar la vacante es por medio
de la prensa local, no cuenta con manuales actualizados, y dentro de la técnica utiliza la
entrevista, no tiene una planilla de solicitud de empleo para indicar la vacante existente,

verificandose el cumplimiento de este objetivo.

Los objetivos especificos:
El primer objetivo:“Identificar el nivel de incidencia en la inadecuada gestion de reclutamiento y
seleccioén del personal.” Se evidencia en las preguntas, 1, 2, 3, 4, 5, 7, siendo estas: no tiene un

proceso como tal, como fuente de reclutamiento utilizala prensa local, el medio de reclutamiento

85



es el interno, no cuenta con manuales actualizados, utiliza la entrevista estructurada, y le tiempo
entre la fase de postulacion y la primera entrevista tiene una duracién menos de una semana,

cumpliéndose asi,este primer objetivo.

El objetivo No.2 “Establecer las competencias personales en la selectividad en el campo
laboral”, se evidencia en las preguntas en las preguntas 6, 82, 8b, 92 9b, siendo estas: no tiene
un planilla de solicitud de empleo cuando se requiere contratar, no existe una capacitacion
adecuada al personal contratado, no aplica capacitacion al personal que reingresa por primera
vez a la empresa, no los evalGa y no tienen ninguna fase evaluadora, cumpliéndose asi este

objetivo.

Por lo que Concluyo:

La empresa OceanFish S.A. posee un proceso desactualizado al no aplicar las técnicas
adecuadas de reclutamiento, no utiliza otras opciones de reclutamiento como la externa, no
actualiza su manual de procedimiento, solo se basa su técnica de seleccidn en la entrevista por
lo que no aplica las pruebas de conocimiento del campo o area a contratar, pruebas de
personalidad etc., no genera una plantilla de solicitud de empleo en la vacante que requiere
contratar, no capacita a su personal ni el de ingreso como los de planta, y no evalla sus

procesos como el nivel de productividad, grado de satisfaccion de su personal.
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Recomendaciones

Que se aplique el modelo propuesto con el fin de que el personal que se seleccione tenga la
capacidad de toma de decisiones y se descentralice el monopolio que existe dentro de la

misma.
Se recomienda que los directivos apliquen el medio interno como el externo cuando se desea
reclutar, al considerar el interno estimula a su personal en capacitarse, para mejorar la

eficiencia laboral del personal de la empresa OceanFish.

Que se capacite continuamente al personal con el fin de que se sientan motivados y como parte

de la empresa.

Que se brinden mejores programas de beneficios, incentivos y remuneraciones, para mejorar el

desarrollo profesional y por ende lograr mayor competitividad dentro de la institucion.

Que se considere las opiniones del personal y se lo haga patrticipe de la toma de decisiones de

la empresa.
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Anexos

Empresa Oceanfish S.A. Manta

Instalaciones del departamento de recursos humanos
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Medio de transporte de la empresa con frigorifico interno

Investigadora y gerente de recursos humanos
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Planta procesadora de bacalao
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