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Resumen

En las empresas privadas, es comdn que los altos puestos jerarquicos sean ocupados
por personas “de confianza” ya que al manejar estrategias para el crecimiento
rentable, optan por precautelar la informacion propia de la empresa; sin embargo,
la confidencialidad debe poseer un profesional en cualquiera de las areas que se
desempefie porque se debe considerar de suma importancia los conocimientos que
tenga adquiridos con la finalidad de poder ponerlos en practica al tomar decisiones

desde su puesto para el crecimiento econémico de la empresa.

Se empleara una evaluacion que se aplique al postulante en el proceso de seleccion
del personal, convirtiéndose dicha evaluacion en el antecedente y respaldo de las
condiciones con las que se haria cargo de un puesto jerarquico alto,
independientemente que sea referenciado por trabajadores. Al seleccionar
correctamente a los trabajadores, se evita incurrir en gastos por sueldos, con valores
altos sin generar un beneficio econémico que ayude en el crecimiento de la empresa,
ademas es importante evaluar el desempefio que muestran los trabajadores en el

transcurso de cumplimiento de sus funciones.

Palabras claves: postulante, jerarquia, funciones, seleccion, empresa.
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Summary

In private companies, it is common that high ranking positions are occupied by
people "trusted™" because driving profitable growth strategies, opting to safeguard
the proprietary information of the company; however, confidentiality must possess
a professional in any area that performs that should be considered important
knowledge you have acquired in order to be able to implement them in making

decisions from his position for the economic growth of the company.

An assessment that applies to the applicant in the staff selection process,
making this assessment in the background and support of conditions that would take
care of a high hierarchical position, whatever that is referenced by workers will be
employed. By properly selecting workers, avoids incurring expenses for salaries,
with high values without generating an economic benefit to help in the growth of
the company, it is also important to evaluate the performance showing workers in

the course of carrying out its functions.

Keywords: applicant, hierarchy, functions, sorting, company.
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Introduccion

La seleccién del personal de una empresa privada ha sido de suma
importancia desde tiempos inmemoriales, debido a las caracteristicas vy
responsabilidades que acarrean cada una de las funciones que deben desempefiar
las personas que estan a cargo de los distintos departamentos que conforman el alto
nivel jerarquico de una empresa, segun las respectivas estructuras que conformen
sus organigramas considerando las necesidades que tengan acorde a la actividad

econdémica que desarrollen.

Anteriormente, la gerencia, duefios o administradores preferian elegir al
personal encargado de los altos puestos jerarquicos que fueran “de su confianza”
por la informacion y estrategias de caracter confidencial que manejan las empresas;
sin embargo, cada profesional por ética debe serlo. Ante la problemaética que
empez0 a suscitarse a raiz de la mala toma de decisiones y por ende la afectacion
rentable que sufria la entidad, surge la necesidad de realizar un proceso selectivo
donde incluyan aparte de un test de inteligencia, destrezas y habilidades una
evaluacion del conocimiento de las funciones a realizar para averiguar y determinar
con mayor precision y posteriormente analizar de la mejor manera posible las
contrataciones que se realicen y principalmente para capacitarlos en las funciones
gue no sepan cémo realizarlas. Finalmente, se podra de esta manera reducir gastos
por sueldos de personal que no aporte en la generacion de utilidades para la

empresa.



Delimitacion del problema

Algunas organizaciones en el pais sean publicas o privadas presentan ciertos
vinculos, entre los administradores o duefios y cierto personal que por el grado de
consanguinidad y/o afectividad llega a alcanzar un puesto de alto nivel jerarquico,
sin considerar que no tiene los conocimientos para esa area o en su defecto, no posee
el perfil que debe cumplir para realizar las funciones que determina la empresa; sin
embargo, a pesar de que hay personas con muchos conocimientos esa area
especifica y en su mayoria hasta poseen experiencia, no tienen una oportunidad para
desempefiar y mostrar su potencial, pero con el hecho de conocer a la persona que
estd al mando de la empresa hace que ni siquiera compita 0 mida sus conocimientos

ante otras personas que puedan postular a un determinado puesto.

Cuando el desempefio carece el apoyo de otros sistemas y procesos de la
organizacion y de vinculos con los mismos; las metas y objetivos del desempefio a
menudo son ambiguos o dejan de comunicarse; la existencia de referidos, conocidos
y familiares que carecen de conocimiento del funcionamiento de la
organizacion.Enfoque mas dilatado en el logro de metas especificas de la
organizacién; menor participacion y compromiso del personal; baja comprension
de las responsabilidades y las obligaciones de rendicion de cuentas, el grado de
autoridad y control relacionado con el desempefio del personal y los resultados del
trabajo; menor posibilidad de lograr las metas de cada unidad, equipo o

departamento.
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Figura 1. Arbol de causas y efectos




Formulacion del problema

Para el estudio del problema planteado, surge la siguiente interrogante: ;Qué
medidas debe considerar antes y después la persona encargada de la contratacion
del personal de una organizacion, al presentarse una referencia brindada por el alto
nivel jerarquico de la organizacién para ocupar un puesto especifico a pesar de no

cumplir con el perfil que requiere?

Justificacion

La correcta administracion de un negocio es importante porque de aquello
depende el funcionamiento y rendimiento que alcance la empresa a nivel
competitivo teniendo la capacidad de alcanzar los objetivos y metas que se plantee
la empresa. Para eso, requiere que los directivos, gerentes y directores que
encabecen la estructura jerarquica de la empresa estén enfocados y estudien la
actividad que desarrolla. El administrar es dar forma y crecimiento a la empresa,
por lo que la administracion son los responsables de direccionar que todos las areas
y departamentos estén ligados y en constante comunicacion acorde al vinculo del

que debe tener.

El &rea o departamento encargado de que el proceso se efectle para lograr
obtener el personal idoneo para la empresa se denominada recursos humanos, la
misma que es la responsable de seleccionar y contratar a las personas con el perfil
gue mas se acerque a los requerimientos que solicita la empresa. Ademas, se
encarga de las necesidades y situaciones que se presenten en algin momento los

trabajadores. Esta area es de suma importancia en todo tipo de empresas.



Si el departamento de recursos humanos no contrata al personal idéneo se
puede enfrentan a una problematica que afecta directamente al desempefio y

crecimiento de la empresa, ya que se puede presentar lo siguiente:

Mala toma de decisiones econdémicas — financieras que reduzcan la rentabilidad de
la empresa, desorganizacion en el area donde se efectle al personal nuevo y sus
posteriores inconformidades ante los otros departamentos que requieran
informacion que debe ser proporcionada por el personal recientemente contratado
y cambios en la metodologia y estrategias que presenta la empresa para lograr la

mision y vision que disefiaron al crear la compaiiia.

Objeto de estudio
Este estudio se enfoca en el anélisis del area de recursos o talento humano
de las empresas privadas, independientemente del giro del negocio de la misma;
mediante estrategias implicitas en un proceso selectivo de los postulantes a los altos

puestos jerarquicos.

Campo de accion o de investigacion

La contratacion de personal no idéneo o personal que no cumple con un
perfil ocupacional necesario para desempefiar las distintas funciones de los puestos

jerarquicos.

Objetivo general

Analizar la incidencia de la contratacion de personal no idoneo en las

expectativas de los puestos jerarquicos de una empresa.



Objetivos especificos

e Determinar en qué &mbito incidio la contratacion del personal no idoneo.

e Revisar los enfoques en cuanto a los sistemas de contratacion con sus
respectivas técnicas y métodos al seleccionar al personal actual.

e Fundamentar la importancia de elegir correctamente al personal de alto
nivel jerarquico y evaluarlos periodicamente con la finalidad de conocer y
fortalecer las debilidades que pueda presentar el encargado.

e Proponer un sistema de evaluacién que permita conocer y fortalecer las

debilidades de la persona no idénea que ha sido contratada.

La novedad cientifica
Se aporta con una propuesta de evaluacion y test para la seleccion y posterior
contratacion de personal en los altos puestos jerarquicos de una empresa, para el

que se aplican técnicas y conocimientos empiricos en la incidencia de estos casos.



Capitulo 1

Marco teorico

1.1 Teorias generales

“La administracion de recursos humanos (personal) es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general.” (Chiavenato & Idalberto, 2001)

La administracion se enfoca en emplear modelos que puedan evidenciar y
constatar los principios de eficiencia que tienen los trabajadores en todas las
empresas, cuya base fundamental es el desarrollo y crecimiento continuo en todos

los niveles que abarca la seccion administrativa.

“No solo es el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.” (Martinez, 2002)

La seleccion previa que se realiza al contratar personal, no solo representa
la necesidad de los mismos en adquirir una remuneracion, sino también representa
la necesidad que mantienen las empresas para realizar las actividades y funciones
que llevan a lograr maxima rentabilidad; sin embargo, la persona idénea para
ocupar un puesto en una empresa comprende un conjunto de habilidades y actitudes

para relacionarse de una manera correcta con el resto de personal o personas



externas a la empresa, ademas de los conocimientos que posean, los mismos que
deben ser actualizados para poner en practica y mantenerse en el nivel competitivo

que exige el mercado actual.

1.1.1 Contratacion de personal

El proceso de seleccidon del personal tiene que ser subjetivo y afinado,
determinando los requerimientos que exige la empresa por medio del departamento
de recursos o talento humano, quiénes tienen el trabajo de acrecentar las fuentes
que sean lo mas efectivas posibles para de esa manera llegar a los candidatos
idéneos, evaluando las condiciones que presenten tanto de conocimientos, mentales
y de actitudes de los postulantes, asi como la entrevista con el jefe inmediato,
pruebas de raven, examenes médicos y otros que la empresa crea necesario para
conocer el perfil del postulante. Actualmente, se considera a una persona con un
buen perfil 0 adecuada a las que tienen experiencia, actitud y capacidad profesional
para cada cargo que la empresa requiere en particular, ademéas de poseer valores

como respeto, responsabilidad, honestidad y conducta ética, entre otros.

Es importante, considerar que los trabajadores tienen derechos y
obligaciones que cumplir los mismos que son respaldados y deben ser cumplidos
en base a lo estipulado en el cddigo de trabajo ecuatoriano, esta normativa

constituye la relacion y el vinculo entre trabajador y empleador.

“Art. 40.- Derechos exclusivos del trabajador.- El empleador no podra hacer
efectivas las obligaciones contraidas por el trabajador en los contratos que,
debiendo haber sido celebrados por escrito, no lo hubieren sido; pero el trabajador

si podra hacer valer los derechos emanados de tales contratos. En general, todo



motivo de nulidad que afecte a un contrato de trabajo s6lo podra ser alegado por el

trabajador.” (Codigo de trabajo, 2013)

La finalidad es que todas las personas que trabajan en una empresa tengan

claro las funciones que deben desempefar pero también los derechos que deben

tener en su calidad de empleado de la empresa sino solicitar lo que por ley le

corresponde.

1.1.2 Analisis de puestos de trabajos

El puesto de trabajo es el lugar fisico donde los trabajadores deben cumplir

con sus funciones, tareas y actividades encomendadas; para su analisis se debe

considerar elementos esenciales, como son:

Problemas a resolver: se enfoca en el nivel de dificultad de las actividades
y funciones a realizar, donde se requiere cumplir con las capacidades,
conocimiento y destrezas.

Tareas a realizar: representa las actividades cotidianas y las destrezas que
se consideran necesarias para resolver de manera sencilla y practica sus
problemas.

Rol a cubrir: abarca el conjunto de expectativas sociales, institucionales y
personales que corresponden al ejercicio de las funciones que deben ser
ejecutas. Aplica la ubicacion psicosocial del trabajador.

Posicion dentro de la estructura formal: representa la ubicacion o lugar que
abarca dentro del organigrama de la empresa (niveles jerarquicos)
Caracteristicas culturales de la organizacion: se refiere al tipo de empresa,

las costumbres, tradiciones, valores, mision, vision y todo el marco
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referencial que identifica a una empresa. Para definir el perfil de un cargo
se debe analizar el respectivo puesto de trabajo por lo que es ideal se obtenga
esta informacion por parte del jefe inmediato a quién reportara el postulante.
Al momento de revelar el perfil que se necesita y sugiere para un puesto no
se debe sobrevaluar ni subvaluar lo que se requiere porque se corre con el
riesgo de gque ninguna persona se sienta adecuada para ese puesto aunque

quizas pueda desempefiar las funciones y actividades que se requiera.

1.2 Teorias sustantivas
1.2.1 Nivel jerarquico alto

La jerarquia representa la estructura en la que esta formada la empresa, es
decir la distribucion desde el nivel superior hasta los niveles posteriores que suele
ser el nivel operativo que ejecutan las actividades y funciones. Representa los
niveles de gestion, las autoridades principales de cada puesto y quiénes son sus
respectivos jefes al que deben brindar y aportar con la informacién que obtengan

en cada uno de sus puestos.

Cada puesto jerarquico identifica y muestra la relacion que deben tener entre
si cada uno de los departamentos que constituyen e integran la estructura de la
empresa de manera grafica, la misma que debe estar al alcance de todos los
trabajadores con la finalidad de que sepan a quiénes reportarse en calidad y
cumplimiento al nivel jerarquico de la misma. Sirve para facilitar la gestion y
vinculo que tienen los distintos departamentos de la empresa ademas de, reducir la
sobrecarga de comunicacion, limitando el flujo de informacién y que en el peor de

los casos no llegue a las personas o departamentos debidos.
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1.2.2 Manuales administrativos
Es la forma en la cual se gestionan, dentro de los diferentes procesos de la
empresa, mecanismos mediante los cuales se pueda aprovechar de una forma

inteligente todo el conocimiento que se maneja en la organizacion.(Munera, 2002)

Los manuales que emplean las empresas para el correcto funcionamiento
del personal de la empresa representa un documento oficial que muestra claramente
la estructura y las funciones delegadas a cada trabajador de los distintos
departamentos de la empresa sobretodo del cumplimiento de las tareas especificas
y la autoridad asignada a cada miembro que conforma la organizacién. EI manual
administrativo de la empresa se debe realizar para brindar en forma ordenada y
esquematizada la informacién y funcionamiento de las unidades responsables de

los recursos y desarrollo de las actividades encomendadas.

1.3 Teorias empiricas
1.3.1 Implementacion del Test de Raven

“J.C.Raven, Psicologo inglés, publicd sus matrices progresivas en 1936.
Editadas en Blanco y negro, la escala para adultos. La Escala especial o infantil se
edit6 a colores. En 1947 se present6 una version del test en forma de tablero y la
ultima revision fue publicada en 1956. Cada problema del test, planteado bajo la
forma de figuras geométricas es, en realidad, fuente de un sistema de pensamiento,
mientras que el orden de presentacion entrena en el modo de trabajo.Estas pruebas,
dada su eficacia, son utilizadas en distintos campos de aplicacion: clinico,

educacional y laboral, entre otros”. (Raven, 2013)
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Es un test no verbal, donde el individuo que va a realizar dicha prueba
describe las piezas faltantes de una seria de iméagenes y/o graficos de distintas
formas. Con esto se pretende examinar las habilidades perceptuales, de observacion
y razonamiento analogico para disminuir el faltante de la matriz. Se pide al
postulante que analice y se enfoque en la serie que se le presenta siguiendo el orden
secuencial, horizontal y vertical de las imagenes, ademas de escoger trazos que
encajen de manera correcta en distintos sentidos de acuerdo al caso que se le

presente.

Al seleccionar a un postulante para posteriormente incorporarlo a la
organizacion se recomienda usar esta herramienta que permite medir y evaluar las

caracteristicas de una persona.

1.3.2 Implementacion de las funciones en las evaluaciones de seleccion

La implementacién de las funciones que el postulante va a realizar en las
evaluaciones de seleccion de personal, es de mucha ayuda para que el posible
empleado de la empresa tenga conocimiento de las actividades que tendra que
realizar y de esta manera él mismo se autoevalue el entendimiento que tenga del
area o departamento que postula. Ademas, es una manera de que la persona
encargada de realizar el test y las evaluaciones por parte del departamento de
recursos humanos tenga presente la necesidad de solicitar a sus superiores realizar
capacitaciones con la finalidad de que el personal de los altos puestos jerarquicos
pueda analizar con mayor criterio las decisiones que debe tomar. Entre los puestos
gue comunmente conforman la estructura superior de los organigramas se

encuentran:
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e Gerente
e Jefes de areas
e Directores

o Gestores

Las funciones de cada uno de esos cargos son determinadas acorde a la

actividad que la empresa tenga para obtener su rentabilidad deseada.



14

Capitulo 2

Marco metodoldgico

Este estudio se basa en contrataciones ya realizadas para mejorar y
minimizar las contradicciones no iddéneas, auto correctivo y progresivo para
implementar nuevas técnicas y procedimientos. EI método es el analisis por medio
de una planificacion complementado con la técnica de campo mediante los
instrumentos: observacion, entrevista y encuesta; observacidén consiste en una
constatacion directa, la encuesta nos proporciona datos fundamentales para
desarrollar teorias relacionadas con la experiencia laboral postulante, por qué se va

a evaluar la factibilidad de la persona en la encuesta.

El enfoque del estudio es cualitativo, ya que consiste en una serie de
descripciones detallada en situaciones, eventos, personas y comportamientos que
son observables. Ademas, se incorpora lo que los participantes dicen, sus anécdotas,
experiencias, actitudes, pensamientos, creencias y reflexiones, tal y como son
expresadas por las mismas personas. No obstante, es necesario indicar que se
pueden utilizar herramientas del método cuantitativo para que ambos se
complementen en el analisis de la realidad estudiada, cuantitativo también para
medir el coeficiente de conocimiento, y en el rango salarial que esté ubicado de
acuerdo a los indicadores establecidos en la planificacion de cada puesto de los

candidatos y de acuerdo a las aplicaciones existentes.
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2.1 Métodos

2.1.1 Métodos tedricos

2.1.1.1 Método inductivo

El método inductivo es aquel método cientifico que alcanza conclusiones
generales partiendo de hipotesis o antecedentes en particular. EI método inductivo
suele basarse en la observacion y la experimentacion de hechos y acciones concretas
para asi poder llegar a una resolucion o conclusion general sobre estos; es decir en
este proceso se comienza por los datos y finaliza llegan a una teoria, por lo tanto se
puede decir que asciende de lo particular a lo general. En el método inductivo se
exponen leyes generales acerca del comportamiento o la conducta de
los objeto partiendo especificamente de la observacion de casos particulares que se

producen durante el experimento.

La metodologia utilizada para la realizacion de este proceso puede resumirse
en cuatro pasos, los cuales comprenden la observacién de los hechos o acciones y
registro de ellos, la indagacion cientifica da inicio siempre partiendo de un
fendmeno en particular, que no posee una explicacion propia dentro de los posibles
conocimientos cientificos existentes en dado momento; luego la elaboracion de una
hipétesis o el andlisis de lo observado anteriormente, aqui se forma una posible

explicacion y posible definicion de lo observado.


http://conceptodefinicion.de/metodo/
http://conceptodefinicion.de/poder/
http://conceptodefinicion.de/proceso/
http://conceptodefinicion.de/datos/
http://conceptodefinicion.de/teoria/
http://conceptodefinicion.de/objeto/
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2.2.2 Métodos empiricos

Los métodos empiricos representan las posibles soluciones que plantea el
investigador acorde a las experiencias que tenga, adicionando las referencias y

teorias que respalden lo que se plantea.

2.2.2.1. Evaluaciones de actitudes y conocimientos.

Las evaluaciones se realizan con la finalidad de medir el conocimiento,
formacion y enfoque de las personas en una determinada area. Se centra en el
andlisis de las capacidades que posee el ser humano, el desarrollo de las destrezas,
habilidades, cambios de actitudes y la manera de proceder con las actividades o

funciones realizada por la misma.

2.2.3. Premisa
e La contratacion de personal no idoneo en los que prevalece mas el
grado de afectividad y “confianza” que pueda realizar acorde a las
funciones delegadas incide de manera negativa en los puestos

jerarquicos de una empresa.

2.2.4. Universo y muestra

2.2.4.1.Universo

Este estudio se desarrolla enfocandose en el personal de una empresa que
haya ingresado por referencia de administradores, duefios y/o jefes del area donde

se encuentra disponible una vacante. Es por este motivo que el universo de la
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empresa privada en la que se emplea el estudio consta con 15 puestos jerarquicos
altos en las distintas areas que abarca la entidad.

e Gerente General o Jefe de  recursos

e Gerente humanos
Administrativo o Jefe de sistemas

e Gerente financiero e Jefe de operaciones

o Jefe de cobranzas e Contador General

o Jefe de ventas e Director de servicios

e Jefe de compras e Director técnico

o Jefe de area e Gestor / jefe

o Jefe de marketing administrativo

2.2.4.2.Muestra

Se considera como muestra a cinco personas postulantes a ocupar distintos
puestos jerarquicos en una empresa privada en el periodo actual; es importante
recalcar que esta muestra es seleccionada entre todos los postulantes a los distintos

cargos ya que, se diferenciaban por:

e EIl grado de consanguinidad entre la persona postulante y el
trabajador que lo referencia.

e Laconfianza por parte de los administradores de la empresa hacia la
persona que consideran idonea para desempefiar las funciones de un

area determinada.



2.2.5. CDIU - Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion

Variable Unidad de . .
oy Dimensiones Instrumentos
analisis
Incidencia del Publicas Referencias Evaluacion
personal Privadas Sociales previa al ingreso
Evaluacion a Seleccion Postulantes
ostulantes de personal. Trabaiadores Evaluaciones
P Desempefio J
Tecnologia Alta I;rzztigttia(\:c:on Computadora
Media del trabajo Laptop
Desarrollo del Comparable Creacion de Datos existentes.
trabajo Analitico interpretaciones. Internet.

Fuente: Investigacion realizada
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Capitulo 3

Resultados

3.1.Antecedentes de la unidad de analisis o poblacion

Anteriormente era comun identificar empresas privadas, que en la mayoria de
los casos los altos puestos jerarquicos estaban estructurados por familiares del
representante legal de la compafiia; sin embargo, la rentabilidad no era la planteada
producto de las decisiones que se tomaban en el desarrollo de las funciones y
actividades propias de la empresa. Antes, era preferente delegar un puesto de tanta
importancia a alguien de confianza, segun las personas que estaban a cargo de la
empresa y por su parte, asesorarse de otras personas para los puedan guiar en las

funciones que como encargado de un area determinado debe realizar.

Con el transcurso del tiempo y el alto nivel competitivo de las empresas
privadas en la misma actividad econdémica, surge la necesidad de mejorar las
estrategias que aplican cada una de ellas en el mercado ya que, deben mantenerse
en el mismo rango para atraer a los clientes y/o consumidores que generen los
respectivos ingresos para la empresa porque sino disminuyen sus ingresos
conjuntamente con las expectativas que tienen los usuarios, publico, clientes,

proveedores y demas personas que se relacionan con una empresa.

El personal de los puestos que representan el nivel superior en la estructura
de la empresa, debe poseer los conocimientos del area en el que se desempefia
porque sino representa gastos ya que, no genera beneficios ni aporta con la

generacion de mayor rentabilidad para la empresa.
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3.1.1 Seleccion del personal en el periodo 2014 — 2015
Para la seleccidn del personal de los puestos jerarquicos altos el jefe de talento
humano realizaba el siguiente procedimiento previo a la seleccion del posible

postulante a ocupar un puesto en la entidad.

3.1.1.1.Realizacion de una entrevista.

IDENTIFICACION DE LA EMPRESA
Identificacion del poesto al qoe aplica

Apellidas ¥ nambres

Enirevista previa a la seleccion de perzonal
Area perzonal

z0ma apartarias 3 1a emprass en cazo de 2ar selaccionna?
Ezrrita los principales walares que pasas
zB.espatas la jerarquia en cualguier lugar?

Area Laboral
z0ma zahes acerca de esta emnpresa’?

iAportas para mejorar el ambients labaral?

zComo se debsa manejar 1a ralacion enfra un jefe inmediato v el rabajader?

zCuiles zon tus debilidzdes v virtudes pata este puesta?

zCuilas zon s ohjetivas profesionales a largo plazo?

zComo te enterasts da la vacanta de este puesto? (referido, internet, prenza)

ZPor qué piensas que vas a tener Sxito en este trabzjo?

zEstarias dispuesto’a asistit 2 capacitacionss a czrgo de la empreza, smtes de ger contratado’a?
zCuil es tn aspiracian szlarial?

;Has participado en otros procesas de seleccion?

Figura 2. Formato de entrevista - periodo 2014 — 2015
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Como se puede evidenciar en la figura 2. La entrevista que se realizaba al
personal de los altos puestos jerarquicos era muy basica ya que el objetivo de la
misma era de conocimiento general y aunque abarcaba una seccion laboral se
enfocaba en el posible desempefio que manejaria al ser contratado, dejando de lado
las funciones que en realidad iba a desempefiar sobretodo para indagar y analizar

sus conocimientos relacionados a la actividad de la empresa.

3.1.1.2. Test de Cleaver

Se procedia a realizar un test de Cleaver, el mismo que consiste en un esquema
de tablas basadas en preguntas, donde el postulante podia elegir de un bloque de
opciones, el item con el que mas se identifica y a su vez con la que no se
identificaba, siendo un test basico que determinaba con mayor exactitud las

actitudes y habilidades del postulante.

3.1.2 Incidencia de la problematica

Al seleccionar los altos puestos jerarquicos de esta manera, el personal que
Ilegaba a ocupar los distintos cargos que conforman ese nivel en la estructura de la
empresa surgio una problematica que afectdé de manera muy significativa. En el area
financiera, el jefe de dicho departamento realizé de manera equivoca el presupuesto
mensual que el gerente habia solicitado por lo que no tenian liquidez ni
financiamientos para seguir con las funciones y actividades que realiza la empresa,

ocasionando entre otros los siguientes problemas:

¢ No tener fondos para cancelar a los proveedores.
e Considerar que el patrimonio que tenia la empresa iba a abastecer los gastos

de la empresa.
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e Desequilibrar a la gestion financiera, contable y presupuestaria.

Considerando la magnitud del problema ocasionado se vieron en la necesidad
de estipular y crear perfiles idoneos para la empresa considerando las funciones y
el nivel de conocimiento de los postulantes para no afectar el rendimiento de la

empresa y como tal sus resultados econémicos.

3.1.3. Diagnostico o estudio de campo

Para mejorar y estabilizar una empresa en la modalidad de seleccion de
personal,se debe crear un proceso que refleje el requerimiento necesario en cada
uno de los puestos, para posteriormente seleccionar y contratar al personal
adecuado que pueda realizar cada una de las funciones del area. Por eso, como parte
de dicho proceso se debe realizarentrevistas y test al postulante donde los
encargados del area de recursos humanos puedan indagar y analizar al personal.
Adicionalmente, en este estudio se proyecta una vez revisadas y analizadas las
entrevistas con sus respectivos test y que el jefe de recursos humanos en conjunto
con la gerencia o duefios de la empresa hayan seleccionado al personal que
consideran mas iddneo, entreguen el manual de funciones del area que van a ocupar
con la finalidad de que antes de que se incorpore a trabajar sele indique que debe
realizar una autoevaluacion de actitudes y conocimientos por parte del con el
objetivo de conocer como se considera él y sobretodo la determinacion del
conocimiento que el postulante electo considera tener acerca de las funciones que
va a realizar para que los jefes, duefios o gerentes consideren que debe realizar
capacitaciones o eventos similares donde el trabajador que va a ingresar aprenda a
cabalidad sus actividades a realizar sobretodo de las funciones estrictamente acorde

al giro de negocio de la empresa.
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3.1.3.1.Seleccion de personal actual

3.1.3.1.1. Realizacion de entrevista al postulante.

EMPRESA FRIVADA
ENTEEVISTAPARA LA SELECCION DE PEESONAL
PUESTO A POSTULAR: JEFE DEL DEPARTAMENT O FINANCIERO

Apelhdes ¥ v 4=
L Fecha: ...

Entrevista previa a la aeleccién de peraonal

Area personal
Drefina susz virtudas v dafactos?

Area Laboral
0hé referencia tiene da la empresa?

Puade establecer v supervizar las accionss de control de marezos?

Figura 3. Entrevista actual
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e Estaentrevista esta realizada por el encargado del departamento de recursos
humanos y supervisada por el gerente de la empresa y tiene como finalidad
de determinar el nivel de conocimiento para ejercer un puesto de acorde al
area al que postula. Ademas, se le muestra todas funciones que va a realizar
en el caso de su contratacion para determinar lo que no esta en la capacidad

de realizar y si es seleccionado proceder a capacitarlo.

3.1.3.1.2. Testde Raven

Actualmente, se emplea el test de raven, el mismo que logra medir la
inteligencia, capacidad intelectual, habilidad general mediante la comparacion de
varias formas y graficos de manera analoga. Adicionalmente este test es evaluado

mediante un sistema que empleo la empresa para obtener resultados mas veridicos.

3.1.3.1.3. Aplicacion de autoevaluacion de actitudes y conocimientos del
postulante seleccionado.

La autoevaluacion de actitudes y conocimientos para la seleccion de personal
presenta las funciones del puesto al que se estd postulando adicionando los

siguientes parametros:

¢ Nivel de conocimiento de las funciones del puesto
e Resultado del test Raven

e Conocimientos y caracteristicas laborales

e ;Como se enter6 de la vacante?

e Orientacion del resultado

e Responsable del ingreso

Al término de la autoevaluacion se orienta el resultado hacia el encargado

directo del postulante, quién debe dar el visto bueno. Adicionalmente en la ficha de
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autoevaluacion debe estar el nombre del responsable de su ingreso (jefe de recursos
humanos y gerentes o duefios); esto se realiza con la finalidad de tener un control y

registro del postulante

NIVEL DE COMOCIMIENTO DE LAS FUNCIONES DEL PUESTO {Responder con un visto)

Del 0% al 39%
Del 40% al 0%
Del 51% al 75%
Del 76% al100% e,

RESULTADO DEL TEST RAVEN (Coeficiente Intelectual)

DE ACUERDO A SUS CONOCIMIENTOS ¥ CARACTERISTICAS LABORALES EN CUAL SE UBICA (Responder
con criterio para siguiente evaluacion)

MNOEIERCIDDO REGULAR  BUENO MUY BUENO  EXCELENTE
LIDERAZGD
PROYECTO DE PRESUPUESTOS
DIRECCION DE GESTION
FACILIDAD DE INTERACCION
COMNTROL ADMINISTRATIVG coeereemeeraees eonmeeemeennms | seeeameaneae
EJECUCICON CPERATIVA coeevvemrmeesnie eoemsmernienn | semeeesserenen
COMO SE ENTERO DE LA VACANTE:
REFEFIAD POF covursssrsssmssssmssmssassmsssssssssssemssessasesssvsssesssmssessas seasssssesess s sssssasssssasesns

ANUNCIo €N 13 UNIVETSIOa0... s s s s
=] = T

Figura 4. Autoevaluacion de actitudes y conocimientos para la seleccion de
personal.

3.2.1 Resultados de la autoevaluacion del postulante seleccionado.

3.2.1.1 Nivel de conocimiento de las funciones del puesto
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Tabla 2. Conocimiento de las funciones

Rango
Postulantes Seleccionados 0%-39% 40%-50% 51%-75% 76%-100%
Seleccionado 1 X
Seleccionado 2 X
Seleccionado 3 X
Seleccionado 4 X
Seleccionado 5 X
Total 1 2 1 1

Fuente: Investigacion realizada

Conocimiento de las funciones

m Referencia ® Anuncio Internet

Figura 5. Estadistica del conocimiento de las funciones.

Analisis.- Se puede determinar que el postulante seleccionado considera que
ingresa mayormente con el 40% con un conocimiento en bases a las funciones a
realizar con 40% - 50%. Sin embargo, resalta el postulante que se considera con un
0% - 39% de conocimientos y donde se deben enfocar los jefes ya que puede tener

cualidades que lo hayan hecho merecedor del puesto.
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3.2.1.2.Resultado del test Raven

Tabla 3. Test Raven

Rango
Postulantes Seleccionados 0%-39% 40%-50% 51%-75% 76%-100%
Seleccionado 1 X
Seleccionado 2 X
Seleccionado 3 X
Seleccionado 4 X
Seleccionado 5 X
Total 0 2 3 0

Fuente: Investigacion realizada

Test de Raven

m Referencia ® Anuncio Internet

Figura 6. Estadistica del test de Raven

Analisis.- El test de Raven muestra la capacidad intelectual del
postulante, del que se puede analizar sus habilidades, destreza y nivel de
inteligencia que posee, este resultado es determinado previo a su seleccion. Refleja
que el 60% de los postulantes seleccionados fueron calificados entre el 51% -75%

y el 40% de los postulantes se encuentran en el 40% - 50%.
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3.2.1.3.De acuerdo a sus conocimientos y caracteristicas laborales ¢En cual se

ubica?
Tabla 4. Liderazgo
Liderazgo
No ejercido 0
Regular 0
Bueno 3
Muy Bueno 1
Excelente 1
Fuente: Investigacion realizada
Liderazgo
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 L L
No ejercido Regular Bueno Muy Bueno  Excelente

Figura 7. Estadistica de liderazgo

Analisis.- La capacidad de liderazgo que posean los postulantes
seleccionados debe ser entre muy bueno y excelente ya que, de esta manera se puede
anticipar armonia entre todos los trabajadores que formen parte del area en el que

estara el postulante.
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Tabla 5. Direccion de gestion

Direccion de gestion

No ejercido 0
Regular 0
Bueno 3
Muy Bueno 2
Excelente 0
Fuente: Investigacion realizada
Direccion de gestion
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 -
No
-y
ejercido Regular Bueno Muy
Bueno Excelente

Figura 8. Estadistica de gestion

Analisis.-la direccion de gestion abarcar la manera en la que pueda el
postulante seleccionado pueda dar directrices al personal del que estara a cargo, de

las evaluaciones realizadas muestran que el 60% corresponde a un nivel bueno.
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Tabla 6. Facilidad de interaccion

Facilidad de interaccion
No ejercido
Regular
Bueno
Muy Bueno
Excelente

b~ O OO

Fuente: Investigacion realizada

Facilidad de interaccidon

3,5
2,5

1,5

1
0,5
A S S

No ejercido Regular Bueno Muy Bueno  Excelente

Figura 9. Estadistica facilidad de interaccion

Analisis.- La facilidad de interaccion de los postulantes seleccionados
representan que el 80% y el 20% excelente. Con estos, resultados se puede
corroborar la manera que interactue frente a los demas al encomendar funciones a

realizar por otros trabajadores.
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Tabla 7. Control administrativo

Control Administrativo

No ejercido
Regular
Bueno

Muy Bueno

N P N O O

Excelente

Fuente: Investigacion realizada

Control Administrativo

0,5 A A—

No Regular Bueno Muy Excelente
ejercido Bueno

Figura 10. Estadistica control administrativo

Analisis.- el 40% de los postulantes seleccionados dicen poseer cualidades
excelentes para el control del area administrativa de la empresa, 1o que se puede
considerar satisfactorio al organizar y planificar una actividad en beneficio de la

misma.
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Tabla 8. Ejecucion operativa

Ejecucion operativa

No ejercido 0
Regular 0
Bueno 0
Muy Bueno 3
Excelente 2
Fuente: Investigacion realizada
Ejecucidn operativa
3
2,5
2
1,5
1
0'5 - - L
0
No ejercido  Regular Bueno Muy Bueno Excelente

Figura 11. Ejecucion operativa

Analisis.- La ejecucion operativa representa el vinculo que se encomiende
realizar con el nivel operario de la empresa, la misma que debe ser clara y concisa,

de los postulantes el 60% indica que es muy bueno y el 40% excelente.



33

3.2.1.4.; Como se enterd de la vacante?

Esta pregunta es muy importante ya que se puede identificar a la persona
que forma parte de la estructura organizacional de la empresa que ha sugerido el
ingreso de una persona en especifico a ocupar el puesto de la vacante que exista,
ademaés de dar a conocer el perfil que debe cumplir el postulante, ademas de las

funciones que debe realizar.

Tabla 9. Conocimiento de la vacante

Postulantes Seleccionados Referencia ~ Anuncio Internet
Seleccionado 1 X

Seleccionado 2 X

Seleccionado 3 X

Seleccionado 4 X

Seleccionado 5

Total 3 1 1

Fuente: Investigacion realizada.

¢, Como se entero de la vacante?

m Referencia ® Anuncio Internet

Figura 12. Estadistica conocimiento de la vacante
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Analisis.- Se puede constatar que el 60% de los puestos que forma parte del
nivel jerarquico alto se entera de las vacantes por referencias ya que reconocen que
les proporcionan un grado mayor de probabilidades de quedarse; sin embargo se
refleja que también se selecciona al personal que se entera de la vacante por un

anuncio y/o internet.



35

Capitulo 4

Discusion
Para obtener los resultados de este trabajo investigativo se realizo
evaluaciones de actitudes y conocimientos previo a la seleccion de personal donde
se pudo corroborar que una parte proporcional de las personas que ingresan a la
empresa por referencia de trabajadores de alto nivel jerarquico en la empresa tienen
igual o menor al 50% de las actitudes y conocimientos que debe tener la persona

que va a ocupar la vacante existente en la empresa.

e Las actitudes, abarcan las habilidades, destrezas, disposicion y todo lo
relacionado a las cualidades que el postulante puede mostrar al
desempefarse en las funciones que acarrea el estar encargado de un area
relacionado directamente a la rentabilidad que puede alcanzar la
empresa con la toma correcta de decisiones.

e Los conocimientos, hace referencia a la practica de las funciones que
va a realizar ya que, de esta manera el postulante tiene la oportunidad
de decir, que funciones ha realizado o las que al menos estan a su
alcance ademas de, identificar las funciones que debe ejecutar pero que
no tiene conocimiento de como hacerlo mayormente aplicado a la
actividad econdmica que tiene la empresa y a sus antecedentes que

posee.
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Determinacién de las competencias para los altos puestos jerarquicos

Competencias que se deben considerar para los altos puestos jerarquicos.

Las competencias que se deben considerar para el gerente de una empresa

privada son esencialmente las siguientes:

e EI pensamiento estratégico: hace referencia a la capacidad de tomar
decisiones y mostrar los resultados, con la vision del entorno que lo rodea
aplicando estrategias y proyectando el futuro de la empresa; ademas de,
detectar problemas y oportunidades ante el mercado competitivo.

e Trabajar en equipo: aportar con las cualidades, virtudes y disposicién para
trabajar con el personal, considerandose el nucleo del equipo para
potencializarlo.

e Eficiencia comunicativa: La capacidad de transmitir los distintos mensajes
entre los departamentos que conforman la empresa eficientemente.

e Planificacion: se enfoca en anticipar puntos criticos de una situacion, es
decir los problemas que se puede presentar para establecer controles y
mecanismos en la calidad de sus proyectos.

e Mejora continua: actuar eficientemente en las gestiones y métodos que

garanticen los resultados que se esperan obtener.

4.1.Aspectos relevantes
El procedimiento que se debe seguir en la seleccion de personal, es de gran
utilidad ya que, de la eficiencia y efectividad con la que se ejecute se puede tomar

una buena decision para la empresa porque aporta con:
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e Personal idoneo para el puesto en el que existe la vacante.

e Al brindar la informacién de los manuales de funciones de los puestos al
que desean incorporarse, muestran al postulante lo que va a realizar y la
oportunidad de decidir si esta apto para desempefiar esas funciones o por el
contrario querer desistir del proceso.

e En el caso de que sea una persona referenciada y aunque no cumpla con el
perfil de dicho puesto, al obtener esta informacion, la persona encargada de
la evaluacion tiene la potestad de ayudar al postulante con capacitaciones
que lo ayuden a adquirir el conocimiento que le falta para que desempefie
sus funciones de la mejor manera posible. Por su parte, cabe recalcar que
también puede existir el caso donde, el postulante, aunque sea referenciado

cumpla con el perfil requerido.
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Capitulo 5

Propuesta

Por medio del presente estudio pretendemos enfocar como medida de
solucion a la concientizacion de los empresarios y duefios de negocios
conjuntamente con los jefes de recursos humanos en la toma de decisiones al
momento de contratar personal para puestos de alto nivel jerarquico, que se realicen
con las técnicas aplicables de seleccion de personal como: entrevistas personales y
de conocimiento de las funciones, test cognitivos y/o test proyectivos, para
determinar si el postulante seria idéneo en el puesto a desempefiar, mas no se tome
decisiones con el corazdn porque es el familiar o el amigo, este tipo de decisiones
son tomadas basandose en el “nivel de confianza” que muchos empresarios tienen
hacia ellos, mas no le dan mucha importancia al grado de nivel de capacidad

intelectual que pueda aportar un postulante a dicho cargo.

Es comun la aplicacion de algln tipo de entrevistas y test previo a la
seleccion del personal, sin embargo; se propone adicionar una autoevaluacion al
postulante seleccionado para ocupar el cargo, ya que de esta manera los jefes o
gerentes pertinentes podran capacitarlos o tomar alguna medida. Finalmente, se
deben realizar evaluaciones periddicas al personal de minimo seis meses con la
finalidad de prevenir eventualidades causadas por el mal desempefio o

desenvolvimiento de los trabajadores de las empresas.
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Conclusiones

Mediante este estudio se pudo detectar que en muchas empresas sobretodo
privadas del pais, efectGan contrataciones del personal para los altos puestos
jerarquicos basados en la referencia que proporcionan los gerentes, jefes y/o
administradores acerca del postulante a un puesto dentro de la misma empresa; sin
embargo, en la mayoria de sus casos no tienen conocimientos, aptitudes y actitudes
que se deben considerar en ese puesto y que por cuestiones de afinidad llegan a
incorporar a esa persona en la empresa dejando como secundario la importancia y
la responsabilidad de las funciones que van a desempefiar y de las decisiones
desfavorables que puede tomar y ejecutar desde su posicion como encargado de una

area especifica.

La correcta seleccion del personal ayuda y beneficia a la empresa en muchos
factores, tales como la reduccién en los gastos por sueldos y salarios que emplea la
empresa considerando que las remuneraciones de las personas encargadas de los
altos puestos jerarquicos son elevadas y si no aportan al crecimiento de la empresa
no generan mayor rentabilidad y mejores decisiones. Finalmente, la evaluacion de
desempefio que se realice a los trabajadores de la empresa aporte en el
descubrimiento de las virtudes y sobretodo de las debilidades que muestra el

trabajador frente al cargo que ejecuta en la empresa.
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Recomendaciones

Estipular en el reglamento interno de la compafiia un periodo de prueba que
permita determinar el desarrollo laboral y conocimiento de las funciones de
cada puesto, sin dejar de considerar lo que dictamine el respectivo cddigo de
trabajo.

Incorporar a personas con la formacion académica directa a la vacante que
tenga la empresa.

Realizar evaluaciones de desempefio semestralmente, donde el duefio de la
organizacion pueda conocer el desenvolvimiento que tienenlos gerentes o jefes
de su empresa y cdmo van a aportar en la toma de decisiones, ademas si estan
Ilevando una correcta direccidn en las funciones encargadas siendo visionarios
y competitivos.

Capacitar constantemente al personal que ocupa los puestos jerarquicos mas
altos en la empresa, con la finalidad de actualizar sus conocimientos que ponen
en préctica cotidianamente en beneficio de la empresa.

Tener conocimientos financieros, liderazgo, facilidad de adaptacion, ser
competitivo ya que el personal del alto nivel jerarquico son los que toman las

decisiones para el bienestar y crecimiento de las empresas.
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