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Ing. Abreviatura de la palabra ingeniero 
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comercializar algo. 

 

Misión Descripción concisa del propósito de existir de una 
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Técnica Recurso que se desarrolla en base a aprendizaje o 
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RESUMEN 

 

 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal crear un 

sistema de selección, retención y contratación para una empresa de 

automatización en la ciudad de Guatemala, siendo esta una empresa que presta 

servicios técnicos especializados y la calidad del servicio que ofrece depende del 

talento humano contratado. 

 

Se usó un enfoque cualitativo, ya que se obtuvo la información por 

entrevistas para recolectar datos, también se indagó sobre documentos y se 

observó los procesos para la contratación de personal. La investigación se 

desarrolló de forma descriptiva, ya que se conocía la problemática y el objetivo 

de la investigación estaba definido, con un diseño no experimental, ya que los 

datos fueron obtenidos a través de entrevistas o con documentos existentes 

enfocados a la contratación de personal. 

 

Se encontró que la rotación del personal en el puesto de ingeniero de 

proyectos no se da solamente por el salario variable, sino que existen otras 

causas que impactan en la permanencia de los colaboradores, como por ejemplo 

limitado crecimiento dentro de la empresa, poco seguimiento a los colaboradores 

o falta de una estructura definida para el puesto. Además, se encontró que hay 

un perfil de colaborador que es preferible para impulsar la permanencia. 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y PREGUNTAS 

ORIENTADORAS 

 

 

 

• Contexto general 

 

En la industria de fabricación de todo el mundo, la automatización es una 

parte importante para los sistemas de fabricación. Para lograr una producción 

masiva, la mayor parte de las compañías con volúmenes altos de producción 

recurren a tercerizar los servicios de automatización con fabricantes de 

maquinarias que suministran equipos completamente armados, ensamblados y 

probados, pero siempre es necesario al instalarlos en las plantas de producción 

hacer una puesta en marcha y ajustes de dichos equipos. 

 

En la actual industria guatemalteca, que es el enfoque de este documento, 

en muchas ocasiones para la puesta en marcha o automatización de máquinas 

o líneas de producción se recurre a empresas locales que brindan mejor 

disponibilidad, precio y atención para soporte técnico de automatización, lo cual 

puede generar ingresos considerablemente buenos y constantes a una empresa 

guatemalteca. 

 

Bajo este escenario, y por contraparte, en algunos casos, empresas han 

contratado para el desarrollo de un proyecto a una empresa de automatización 

local y, aunque se ha logrado el resultado, no se genera la confianza suficiente 

para contratar nuevamente a la misma empresa local o se dan inconformidades, 

lo cual impacta en pérdida de futuras oportunidades a la empresa que presta el 

servicio. 
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• Descripción del problema 

 

Un factor que impacta en la operación de las empresas de automatización 

es la alta rotación del personal técnico, ya que de esto se originan muchos 

problemas, iniciando por la curva de aprendizaje de un nuevo colaborador en el 

departamento técnico, que es casi imposible eliminar debido al grado de 

especialización que se necesita. También la eficiencia de un colaborador es 

mayor cuando este tiene más recorrido dentro de la compañía; por lo tanto, un 

colaborador con menos tiempo en la empresa tendrá menos eficiencia. Además 

de esto, la experiencia del ingeniero de servicios que atiende a determinado 

cliente es un factor fundamental para fidelizar a un cliente, lo cual genera un 

impacto económico importante, por lo cual la selección del talento humano en el 

área de servicio no debe ser tomada a la ligera, sino, por el contrario, ser uno de 

los mayores objetos de atención, y posteriormente, habiendo contratado al 

talento técnico adecuado, es importante generar un plan de retención de este. 

 

• Formulación del problema 

 

El problema que se plantea en este documento se desprende de la 

pregunta principal: 

 

¿Cómo se puede crear un plan de contrataciones más efectivas que 

garanticen la permanencia o retención del talento humano en una empresa de 

automatización en la ciudad de Guatemala? 

  

Además, se plantean las preguntas secundarias: 

 

o ¿De qué manera se puede retener al talento técnico en una 

empresa de automatización? 
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o ¿Cómo generar mayor confianza en los clientes garantizando un 

mejor servicio con los técnicos contratados? 

o ¿De qué manera se puede lograr que los técnicos contratados 

cumplan con el perfil necesario?  

o ¿Cómo mejorar las relaciones interpersonales de los técnicos con 

el cliente y sus compañeros de trabajo? 

 

• Delimitación del problema 

 

El presente trabajo se orienta a una pequeña empresa que ofrece servicios 

técnicos en el área de automatización industrial en la ciudad de Guatemala. 
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OBJETIVOS 

 

 

 

General 

 

Elaborar un plan de selección, contratación y retención del talento humano 

para una empresa de automatización industrial en la ciudad de Guatemala. 

 

 

Específicos 

 

1. Estructurar el puesto técnico para que el personal encuentre un ambiente 

laboral atractivo que le motive a permanecer en la empresa por un tiempo 

indefinido. 

 

2. Crear un sistema de selección que permita que el talento humano que se 

contrate sea el adecuado para los puestos técnicos y que genere 

confianza a los clientes de la compañía. 

 

3. Establecer un descriptor de puesto claro que de visibilidad correcta para 

las personas que buscan una oportunidad laboral en la empresa y muestre 

como fungir en el puesto técnico. 

 

4. Elaborar un plan de inducciones y capacitaciones constantes que 

transmita a los colaboradores el código de conduta y ética de la compañía. 
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RESUMEN DEL MARCO METODOLÓGICO 

 

 

 

Se presenta en esta sección la metodología que se utilizó para la 

realización de este documento. 

 

• Características del estudio 

 

Este trabajo de investigación tiene un enfoque cualitativo, ya que se 

obtuvo la información por entrevistas individuales a los diferentes miembros de 

la organización para recolectar datos de manera cualitativa. También se indago 

sobre archivos que estaban registrados, lo cual no fueron muchos y como 

siguiente paso se observó los procesos en la manera que se realizan actualmente 

para la contratación de personal y basado en esto generó un plan de mejora. 

 

El alcance de esta investigación es descriptivo, ya que se conocía la 

problemática a la que se enfrentó y el objetivo de la investigación estaba definido, 

que fue mejorar el talento humano y crear un plan de reclutamiento. Todo esto 

se documentó y se realizó investigación de las diferentes funciones de los 

puestos, para crear un sistema que mejora la selección de personal y brinda 

mayor permanencia del colaborador en el puesto técnico. 

 

El diseño utilizado en este trabajo fue no experimental, ya que los datos 

que se necesitaron fueron obtenidos a través de entrevistas con los diferentes 

departamentos de la empresa o con documentos existentes enfocados a la 

contratación de personal. Como se usaron técnicas para obtener información o 

se hicieron entrevistas con los empleados en los diferentes puestos, la 
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información fue recabada de esta manera sin manipulación alguna y sirvió para 

crear un nuevo plan de contrataciones y retención del talento humano. 

 

• Unidad de análisis 

 

La unidad de análisis fue una compañía dedicada a prestar servicios de 

automatización en la ciudad de Guatemala, siendo su principal enfoco el proceso 

de contrataciones, el cual se sabía que de momento no está formalmente 

estructurado; de este proceso se tuvieron las etapas para la selección y 

contratación de personal y una etapa más en la que se determinó la retención del 

talento técnico dentro de la empresa. 

 

• Variables 

 

Tabla 1.  

Unidad de análisis 

 

     Nombre de la 

variable 
Definición teórica Definición operativa Indicador 

Promedio de 

permanencia 

Es el tiempo determinado en 
años que una persona 
permanece en un puesto. 

Ese es el registro de tiempo 
actual promedio que los 
empleados en el puesto 
técnico han permanecido 
dentro de la empresa. 

Cantidad de 

años 

Fuentes de 

reclutamiento 

Son las instituciones de 
donde se toma en cuenta 
prospectos para formar 
parte de la empresa en el 
área técnica. 

Son las diferentes fuentes 
donde se realizan las 
convocatorias al existir una 
plaza vacante 

Cantidad de 

instituciones 

Convocados 

Son los prospectos para 
tomar en cuenta para el 
proceso de contratación y 
que muestran interés en 
formar parte del talento 
humano en la empresa. 

Es a quienes se les toma en 
cuenta para incluirlos dentro 
del proceso de contratación y 
que cumplen con los 
requisitos básicos para 
considerarlos como 
competentes inicialmente. 

Cantidad de 

personas 
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Continuación de la tabla 1. 

 

Nombre de la 
variable 

Definición teórica Definición operativa Indicador 

Puntaje 

En base a un método de 
evaluación se determina un 
valor en base a una escala 
de rango que se determina 
con un mínimo y máximo. 

Uso de una matriz de decisión 
en la que se evalúa 
objetivamente a todos los 
prospectos, para garantizar 
que todos cuenten con un 
mismo método de 
comparación. 

Porcentaje 

obtenido 

con matriz 

de decisión 

 

Nota.  Detalle de las variables de estudio que se postularon. Elaboración propia, realizado con 

Excel.  

 

• Fases del estudio 

 

A continuación, se describen las fases en las cuales se dice el desarrollo 

de este trabajo: 

 

Esta primera etapa consistió en recabar toda la documentación posible 

sobre el proceso de contratación actual. Luego se entrevistó a los empleados que 

tienen la misma plaza de ingeniero de automatización de proyectos. Se hizo uso 

de la información para evaluar y sugerir, de ser necesario, nuevas fuentes de 

reclutamiento y técnicas para la atracción del talento humano. Se elaboraron 

evaluaciones para filtrar prospectos según las competencias de interés de la 

compañía. Posteriormente, se establecieron diferentes ponderaciones de las 

pruebas que se realizaron a los prospectos que optaron por el puesto de 

ingeniero de proyectos. Luego se desarrolló un plan de inducciones y 

capacitaciones. Deberán ser constantes y periódicas. Se definieron indicadores 

para la evaluación de la persona que está desempeñando el puesto de ingeniero 

de proyectos. Se creó un plan de seguimiento, similar a un plan de capacitación 
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o inducción, en el que periódicamente se pide una retroalimentación del 

colaborador. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

 

En la actualidad es importante tener un manejo eficiente del talento 

humano que permita disponer del mejor personal para la institución en la que se 

labore. Para esto es importante tener un sistema de selección y reclutamiento 

adecuado, tomando en cuenta los objetivos estratégicos de la empresa para la 

que se está reclutando. 

 

El enfoque del presente documento es brindar a las compañías de 

servicios una guía que les permita contratar a personas que se sientan bien con 

el puesto que desempeñan y exponer un sistema de selección adecuado que 

permita atraer y retener al talento humano idóneo, sobre todo cuando el enfoque 

es un puesto netamente técnico, para lograr con ello una contratación efectiva. 

 

Este trabajo consiste en la implementación de un sistema que ayuda a 

retener al personal técnico que labora en una empresa de automatización 

industrial en la ciudad de Guatemala. Esta empresa presta sus servicios a 

fábricas de producción dentro y fuera de la ciudad de Guatemala y está 

conformada por cuatro departamentos que son administración, taller, ingeniería 

y ventas. El departamento más grande es el departamento de ingeniería, donde 

está ubicado el puesto de interés, el cual es el de Ingeniero de proyectos. 

Generalmente la empresa tiene entre 6 y 10 personas que tienen este mismo 

perfil de puesto. 

 

La razón de este documento fue establecer un sistema que reduzca la 

rotación de los colaboradores en el puesto de ingeniero de proyectos, ya que la 

rotación es bastante alta y no se ha logrado mantener al mismo grupo de 
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colaboradores durante un tiempo estable, lo cual afecta los resultados y la 

rentabilidad de la empresa. Esta rotación ha sido por despido o por renuncia en 

busca de una mejor oportunidad laboral. 

 

Para el informe de esta investigación se presenta cuatro capítulos los 

cuales están conformados de la siguiente manera: 

 

En el capítulo uno se presenta el marco teórico, en el cual se sustenta la 

investigación con información teórica sobre la gestión de los recursos humanos, 

incluyendo procesos de selección, contratación, inducción y retención. 

 

En el capítulo dos se desarrolla la investigación enfocada en el proceso de 

contratación actual y se establece un proceso integral desde la selección de 

personal hasta la retención de este, con el objetivo de reducir la alta rotación 

actual del puesto nombrado Ingeniero de Proyectos. 

 

En el capítulo tres se presentan los resultados del trabajo de investigación, 

respecto a los objetivos específicos, que se plantearon al inicio de la investigación 

y el cumplimiento de estos. 

 

En el capítulo cuatro se realizó la discusión de resultados obtenidos de 

forma descriptiva, explicando el cumplimiento de los objetivos que se plantearon. 
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1. MARCO TEÓRICO 

 

 

 

1.1. Sistemas de reclutamiento 

 

Para muchas compañías en diferentes países del mundo la contratación 

de un nuevo colaborador puede ser un reto. Cuando se tienen pocas técnicas de 

contratación o en algunos casos ninguna, para algunas compañías la 

contratación simplemente se convierte en un sistema de prueba y error, en el que 

si el colaborador contratado no cumplió las expectativas luego de unos meses se 

prescinde de sus servicios y se prueba con otra persona que tal vez pueda 

cumplir con las funciones que se necesitan. 

 

Durante décadas, los sistemas de contratación han evolucionado y en la 

actualidad existen nuevas técnicas de contratación que permiten tener sistemas 

de reclutamiento y contratación que ayudan a ser más concisos y efectivos. Así 

lo menciona Mauricio Mascetti diciendo que “desde que en la década de los 70 

se empezó a utilizar el término Administración de Recursos Humanos, la 

evolución de este departamento ha sido constante”(Mascetti, 2015, p. 1). 

 

Aunque muchas veces los departamentos de talento humano son 

menospreciados, el recurso humano en las compañías es uno de los valores más 

valiosos con los que cuenta; por esta razón inclusive existen compañías que se 

dedican a la búsqueda de prospectos para puestos de trabajo y la ubicación en 

compañías que están buscando el talento adecuado para ocupar una plaza 

vacante. 
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Oscar Pérez en su publicación afirma que “suele resultar frustrante ver 

como un nuevo empleado no resulta ser lo que parecía en su currículum o 

durante la entrevista” (Pérez, 2019, p. 1). De manera muy equivocada, muchas 

compañías presumen que es suficiente solamente con ver un currículum que 

cumpla con las características o requisitos que se esperan para hacer una 

contratación exitosa. Esto confirma que contratar una nueva persona solamente 

con revisar un currículum y hacer una entrevista es un método equivocado para 

la contratación de un nuevo colaborador y que se pierda valiosa información que 

luego repercutirá en una contratación inadecuada. 

 

Los sistemas de contratación en la actualidad han evolucionado, en 

conjunto con otras áreas de las compañías, y ahora existen técnicas de 

contratación que en épocas anteriores jamás se pensaron, desde la convocación, 

selección, evaluación y contratación. 

 

Algunas de las técnicas de reclutamiento que se ven en la actualidad se 

describen a continuación. 

 

1.1.1. Técnica de análisis de currículum y entrevista 

 

Esta técnica es una de las más conocidas y comunes; inclusive es 

probable que la mayoría de la gente que se ha contratado haya sido bajo este 

esquema. Esta técnica se usa mucho en la actualidad, pero ha sufrido algunos 

cambios tecnológicos, desde la publicación de la plaza vacante, la recepción de 

currículum digital, la entrevista y confirmación en modo virtual. 

 

En esta técnica, los candidatos que están aplicando a una plaza deben 

enfocarse mucho en una buena elaboración de currículum, que tenga un buen 
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diseño, que permita darse a conocer de manera resumida y enfatice aspectos 

importantes que generen interés en la parte contratante. 

 

Si el currículum llama la atención de la parte contratante, entonces el 

prospecto a ocupar el puesto será convocado a una entrevista. En esta entrevista 

es de suma importancia las preguntas que se realicen al candidato; se 

recomienda mucho que se tenga ya las preguntas estructuradas, inclusive con 

posibles respuestas deseables del candidato que cumpla el perfil que se está 

buscando. Esto concuerda con lo que dice “Desarrollar una buena selección de 

preguntas es clave para una parte del proceso de selección, ya que ayudan a 

descubrir los principales detalles sobre fortalezas, debilidades y personalidad de 

un candidato” (Half, 2021, p. 1). 

 

Por parte del candidato es importante que tenga una presentación 

adecuada acorde al puesto al que aplica y que pueda expresar con facilidad y 

firmeza sus habilidades y aptitudes. 

 

Aunque es notorio que en una entrevista no se conoce completamente a 

una persona, sí dará una buena referencia. Es importante resaltar que esta 

técnica no ha pasado de moda o se ha vuelto obsoleta, más bien se ha 

actualizado o complementado a otras técnicas de selección y contratación, ya 

que esta técnica permite un conocimiento inicial del candidato de manera muy 

rápida y en la entrevista se puede evaluar la personalidad de un individuo. 

 

1.1.2. Técnica inbound recruiting 

 

Esta técnica de selección se enfoca en generar marketing de la compañía. 

Esto se ve con empresas de gran tamaño o compañías multinacionales, donde 

se posiciona la marca en la compañía para generar cierta afinidad con los 
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candidatos que van a ser convocados y se genera el deseo laboral en esa 

compañía, que ya está muy bien posicionada como un lugar de trabajo deseable. 

Esta técnica “es una nueva estrategia enfocada en las necesidades de las 

personas. Busca ofrecer una experiencia óptima al candidato, durante el proceso 

de selección” (Puig, 2021, p. 5). 

 

Una de las ventajas de esta técnica es que no se invierte en buscar fuentes 

de reclutamiento, sino que los candidatos se verán atraídos a buscar una 

oportunidad laboral dentro de la compañía, ya que la promoción atrae a los 

candidatos a formar parte de la organización. 

  

1.1.3. Técnica de social recruiting  

 

Esta técnica se enfoca en medios de contratación a través de plataformas 

virtuales, “El social recruiting tiene como objetivo atraer talento desde las redes 

sociales” (Hernandez, 2021, p. 1). El candidato publica su perfil y experiencia en 

alguna plataforma virtual a la que muchas personas pueden acceder para 

observar su perfil y así evaluarlo para un primer acercamiento. 

 

En algunas de estas plataformas se puede subir el currículum, 

competencias, experiencia laboral, formación académica, trayectoria laboral o 

incluso interactuar con el candidato. Con esta técnica se busca ampliar las 

fuentes de reclutamiento atrayendo a través de plataformas web; entre estas las 

más conocidas que se pueden mencionar son LinkedIn, Facebook, Twitter, foros 

o blogs de empleo. 

 

Una de las ventajas que tiene esta técnica es que aprovecha que las 

personas están cada día más relacionadas con la tecnología y la promoción por 
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redes sociales, y así como se promociona una marca, se pueden promocionar 

ofertas laborales o una persona promocionar sus servicios para ser contratada. 

 

1.1.4. Técnica de selección en grupo 

 

Esa técnica tal vez no sea muy novedosa, pero es bastante diferente a las 

anteriormente expuestas. Se basa en monitorear el comportamiento de una 

persona relacionándose con otras en un grupo de trabajo; generalmente se cita 

a todos los candidatos que están aplicando para obtener un puesto y reunidos se 

les presenta algún problema a solucionar y se pide que en conjunto o 

individualmente se encuentre una solución, se estructure y se presente la 

solución planteada. 

 

El objetivo principal de esta técnica es evaluar cada uno de los candidatos, 

trabajando en equipo, en la situación que se les ha formulado y ver la manera en 

que la abordan, la reacción para resolver un problema bajo una presión real y 

calificar su comportamiento. 

 

1.2. Situación actual de la empresa 

 

La empresa sobre la cual se realiza el presente trabajo es una compañía 

que se clasifica dentro de las pequeñas empresas en Guatemala, con un giro de 

negocio netamente técnico y una segmentación de mercado bien marcada. 

Siendo una pequeña empresa, únicamente cuenta con los departamentos de 

administración, ventas, ingeniería y taller. Este tipo de empresa generalmente no 

tiene departamentos de gestión del talento humano, por lo que esta 

responsabilidad es delegada en algún miembro de la compañía como una función 

secundaria, por lo cual hay una gran área de oportunidad y mejora que podría 

impactar en la productividad de la compañía. A continuación, se exponen algunas 



6 
 

características de la empresa para entender mejor su historia, objetivos y 

situación actual. 

 

1.2.1. Reseña 

 

Es una empresa dedicada a la automatización de máquinas en el 

segmento de industria; tiene aproximadamente 20 años de experiencia en varios 

países de Centroamérica. 

 

1.2.2. Valores 

 

• Optimización de recursos 

• Calidad 

• Profesionalismo 

• Compromiso 

 

1.2.3. Servicios que realiza 

 

Los servicios principales que ofrece la compañía son los siguientes: 

 

• Ensamble de tableros eléctricos. 

• Implementación de sistemas de servomotores. 

• Aplicaciones de automatización con controladores programables, control 

de movimiento e interfaces hombre-máquina. 

• Controles de proceso centralizados con manejo de recetas. 

• Bases de datos históricas y gestión de reportes para datos de producción 

y servicios. 

• Asesoría para configurar equipos de control e instrumentación. 

• Soporte para arranque de sistemas de automatización. 
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1.2.4. Necesidades actuales 

 

Se hizo una observación del estado actual de la compañía, entendiendo 

que no existe un departamento de gestión del talento humano, y claramente se 

ven algunas necesidades muy marcadas y otras que, aunque no se logran ver a 

simple vista indirectamente genera repercusiones en el sistema interno de la 

compañía y también en la interacción con los clientes de la compañía, lo cual 

genera impacto en los ingresos anuales de esta.  

 

A continuación, se detalla lo observado: No hay un proceso interno para 

reclutamiento, tampoco existe un sistema de inducción inicial, no hay un sistema 

de capacitación continua, la responsabilidad de administración del personal no 

está claramente definida, hay pocos manuales de procedimientos y nula difusión 

de estos, no existe un sistema de descriptores puesto, ni hay documentos que 

establezcan las responsabilidades y los beneficios del puesto técnico. 

 

1.3. Procesos de reclutamiento 

 

La selección del personal es un proceso muy importante para una 

compañía, así como tener un sistema de reclutamiento, porque sin el talento 

humano necesario las compañías no obtienen los resultados esperados. 

 

Dentro de la planificación estratégica, las empresas deben incluir el 

proceso de selección de colaboradores. Usualmente, los departamentos de 

recursos humanos son los responsables de realizarlo; sin embargo, existen 

muchas empresas en que no hay un departamento de recursos humanos, por lo 

que el reclutamiento recae en los líderes del departamento que necesita de 

nuevos colaboradores, lo cual no en todos devuelve resultados efectivos. 
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1.3.1. Fuentes de reclutamiento 

 

A continuación, se presentan las fuentes de reclutamiento más comunes 

que utilizan las compañías para atraer el talento humano, independientemente 

del giro de negocio de estas.  

 

1.3.1.1. Reclutamiento interno 

 

Es cuando una empresa busca ocupar un puesto vacante con el mismo 

personal ya contratado; en este esquema se reubica a una persona que ya labora 

para la empresa para llenar el puesto que quedó libre. 

 

Cuando se inicia el proceso de reclutamiento, se debiera iniciar 

internamente, como lo dice Villela: “El reclutamiento tal vez haga pensar en 

agencias de empleo y anuncios clasificados, pero los empleados actuales 

muchas veces son la mejor fuente de nuevos candidatos” (Villela, 2004, p. 36). 

 

• Ventajas  

 

Una de las ventajas que debiera de ser llamativa para una compañía la 

menciona Chapas: “es más económico para la institución, pues evita gastos 

publicitarios o empresas que se dedican al reclutamiento” (Chapas, 2006, p. 59). 

 

o Da más confianza y seguridad de que podrá desempeñar las 

funciones del puesto. 

o Se conoce el perfil del empleado y sus habilidades. 

o No es necesario ponerlo a prueba o transmitir las inducciones 

básicas de las normativas de la compañía.  

o Fomenta competencia sana entre quienes aspiran al puesto. 
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o Motiva a quienes aspiran a merecer el puesto. 

 

Además, cuando se utiliza reclutamiento interno Chapas habla de otro 

beneficio “Los ascensos de empleados internos aumentan su compromiso y 

ofrecen a los gerentes una perspectiva de largo plazo cuando toman sus 

decisiones” (Villela, 2004, p. 36).   

 

• Desventajas  

 

o Puede generar conflictos de intereses entre los colaboradores que 

aplican al puesto. 

o No se atrae nuevo talento a la compañía. 

 

Por último, se cita uno de los aspectos que probablemente generan más 

rotación cuando no se utiliza reclutamiento interno que es “cuando la institución 

no ofrece oportunidades de progreso en el momento adecuado, corre el riesgo 

de frustrar a los empleados en sus metas, originando conformismo” (Salazar, 

2011, p. 10). 

 

1.3.1.2. Reclutamiento externo 

 

Cuando hay una plaza vacante, se buscan candidatos que no pertenecen 

a la compañía, buscando talento humano afuera, atrayendo por medios de 

reclutamiento o como lo dice nuevamente Salazar “el reclutamiento externo 

incide sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en 

otras organizaciones” (Salazar, 2011, p. 10). 
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• Ventajas 

 

o Incluye talento humano nuevo y fresco a la compañía. 

o Aporta nuevas ideas y perspectivas de soluciones a la compañía. 

o Si se elige bien una compañía de reclutamiento se aprovechará el 

costo, y no será en gasto sino una inversión. 

 

• Desventajas 

 

o No se puede conocer completamente el perfil del prospecto que 

luego será contratado. 

o Requiere más inversión de tiempo respecto al reclutamiento interno. 

o Requiere más inversión económica para el reclutamiento. 

 

1.3.2. Técnicas de selección 

 

Hablando sobre las técnicas de selección Salazar dice que “para que una 

institución cumpla con las metas trazadas y logre satisfacer las necesidades, es 

necesario que cuente con un buen recurso humano y a la vez darle la importancia 

que se merece” (Salazar, 2011, p. 22). 

 

La razón de usar un sistema de selección es hacer un comparativo de las 

características, habilidades y aptitudes de un candidato a ocupar un puesto 

dentro de la compañía. La manera en que se logra esto es sistematizando, de 

manera que se estandarice el proceso de selección, para tener resultados 

objetivos y un comparativo real entre cada candidato que está aplicando a ocupar 

el puesto vacante. 
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Con la información que recopila el sistema de selección debe realizarse 

un método para la toma de decisión. Los factores que serán importantes para 

esta toma de decisión dependerán de los intereses de cada compañía. Para una 

compañía netamente técnica, las habilidades técnicas son fundamentales, pero 

no se debe dar menos importancia a aspectos actitudinales como liderazgo, 

trabajo en equipo, relaciones interpersonales y buena presentación. 

 

Aunque se puede presumir que la selección del personal no impacta en la 

economía de la empresa, Villeda afirma que: 

 

Es importante porque el reclutamiento y la contratación de empleados 

representan mucho dinero, cuando se toman en cuenta los costos de la 

búsqueda, el tiempo de las entrevistas, la comprobación de las referencias 

y los gastos de viajes y traslados. (Villela, 2004, p. 40) 

 

1.3.2.1. Pruebas de conocimientos 

 

El objetivo de estas pruebas es evaluar los conocimientos y capacidades 

del prospecto. Vanessa Álvarez menciona que es imprescindible realizar este tipo 

de pruebas para obtener un puesto de trabajo, ya que “las pruebas de 

conocimiento miden el dominio de los candidatos sobre un área de conocimiento 

teórico o práctico que resulta imprescindible para el puesto de trabajo y que, se 

incluyen en el perfil técnico de selección” (Alvarez, 2020, p. 1). Por lo tanto, se 

debe tomar en consideración no sólo una capacidad sino un conjunto de 

conocimientos y capacidades según el perfil técnico que se desea contratar. 

 

La manera en que se realizan las pruebas de conocimientos puede ser 

muy variada, según el objetivo que se busca. En algunos casos pueden ser 
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pruebas prácticas, en otros casos pruebas escritas o inclusive pruebas verbales, 

pero es fundamental que el enfoque sea indagar de manera directa en el 

conocimiento técnico del candidato al puesto y obtener un resultado medible y 

comparable de cada prueba. 

 

1.3.2.2. Pruebas psicométricas 

 

“Una prueba psicométrica es una herramienta que permite analizar, de 

forma cualitativa y objetiva tu comportamiento como candidato” según 

(Zelayaran, 2018, p. 1). Por eso es tan importante realizar este tipo pruebas, para 

medir comportamientos de manera objetiva. Además, Zelayaran argumenta 

sobre una mala contratación “puede costarle a la empresa hasta un 30 % del 

salario anual del empleado, una manera de prevenir esa situación es apoyarse 

en las pruebas psicométricas, las cuales mostrarán rasgos que no se identifican 

fácilmente en una entrevista (Zelayaran, 2018, p. 2)”. 

 

Generalmente este tipo de pruebas psicométricas las debe realizar una 

persona que tenga estudios psicológicos, tanto para la elaboración de estas 

como para el análisis de resultados. “En las pruebas psicométricas se realizarán 

dos tipos de exámenes, el de inteligencia, que básicamente debe de ser 

desarrollado en base a los conocimientos que debe tener la persona 

dependiendo del puesto que desea ocupar dentro de la Empresa” (Chapas, 2006, 

p. 73). 

 

Por otra parte, Blanca Salazar agrega que las pruebas psicométricas 

forman parte de la evaluación del perfil de puesto diciendo que “el logro de unir 

determinadas características que debe tener una persona para cada puesto de 

trabajo se le llama perfil de puesto de trabajo y son evaluadas en las entrevistas 

y pruebas psicométricas del proceso de selección” (Salazar, 2011, p. 45). 
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1.3.2.3. Pruebas de personalidad  

 

En la prueba de personalidad se analiza el temperamento y carácter de un 

individuo. Esta prueba de personalidad ha ido evolucionando también con los 

estudios psicológicos nuevos, algunas de esas pruebas son muy famosas como 

el sistema DISC desarrollado por William Marston, “que son las siglas de los 

cuatro tipos de comportamiento que podemos tener: dominio, Influencia, 

Sumisión y Conformidad a normas” según (Jericó, 2016, p. 4), esta prueba mide 

comportamiento de una persona con base a una serie de preguntas para poder 

ubicarlo en uno de cuatro cuadrantes.  

 

Por otra parte, el carácter se mide con otras series de pruebas diferentes 

donde se ven rasgos más orientados a la estabilidad emocional; acá se puede 

mencionar una de las conocidas pruebas que se hacen con manchas de tinta y 

se preguntaba a la persona la imagen que ve en esta, para analizar su carácter. 

Este análisis lo realiza un psicólogo calificado. 

 

La razón de hacer esta evaluación es determinar en una persona rasgos 

como estabilidad emocional, responsabilidad, amabilidad, extraversión y apertura 

a la experiencia. 

 

1.3.2.4. Entrevista de selección 

 

En un proceso de selección, la entrevista que se realiza al candidato es 

uno de los factores más importantes para la decisión de contratación. En algunos 

casos no se hace una sola entrevista sino una serie de entrevistas con diferentes 

colaboradores que son jefes, supervisores u otros puestos que se relacionan con 

el puesto a ocupar. Aunque sea una serie de entrevistas, es fundamental que el 



14 
 

jefe inmediato entreviste a los candidatos al puesto, ya que la relación laboral 

será directamente con esta persona. 

 

Una de las técnicas utilizadas en una entrevista es repetir la misma 

pregunta de maneras diferentes, eso lo recomienda Lucia Castro cuando dice 

que “hacer un seguimiento de las entrevistas permitirá contrastar la información 

y comprobar que la información aportada por el entrevistado es sólida” (Castro, 

2021, p. 10). 

 

1.4. Base del sistema reclutamiento  

 

Para establecer un sistema de reclutamiento efectivo es importante definir 

bases que lo respalden, Sisternas afirma que “encontrar y retener a empleados 

con talento es todo un reto para los departamentos de recursos humanos”  

(Sisternas, 2021, p. 1). es esto se debe proponer bases firmes para la 

implementación de un sistema eficaz. El objetivo de este sistema debe ser lograr 

mayor retención del talento humano, pero también encontrar a los candidatos 

más aptos para el puesto y que cumplan con el perfil deseado y a su vez lograr 

que los posibles candidatos para un puesto técnico estén debidamente 

informados de los beneficios y responsabilidades que recibirán al formar parte de 

la compañía.  

 

Las bases principales para este sistema mencionado se describen a 

continuación. 
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1.4.1. Descriptor de puesto 

 

Se debe diseñar un descriptor de puesto que exponga las funciones, 

competencias, responsabilidades y beneficios para el puesto que un candidato 

está aplicando. 

 

Algunas características que debe tener un descriptor de puestos son las 

siguientes: 

 

• Ser claro. “La descripción del puesto debe exponer el trabajo del puesto 

tan precisamente que las obligaciones del trabajo queden claras, sin tener 

que referirse a las descripciones de otros puestos” (Villela, 2004, p. 35). 

 

• Ser específico. “Mientras más específico sea el mismo, más efectivo será 

para contar con la persona idónea para el puesto” (Pérez, 2021, p. 5). 

 

• Ser breve. Se debe ser directo y conciso para no aturdir al lector con 

muchas palabras. 

 

1.4.2. Fuentes de reclutamiento  

 

Es importante estar actualizado e informado de diferentes fuentes de 

posibles candidatos que cumplan el perfil de puesto que se quiere ocupar, entre 

mayor cantidad de fuentes haya mayor diversidad de candidatos se obtendrán. 

 

Algunas de las fuentes que se puede encontrar son compañías que 

realizan funciones similares a la compañía donde se busca llenar la plaza 

vacante, algunas otras pueden ser instituciones educativas de formación 



16 
 

tecnológica y en algunos otros casos podría ser personas que trabajan de manera 

independiente y que buscan una oportunidad laboral. 

 

1.4.3. Preselección de candidatos 

 

En esta etapa, ya se tiene un descriptor de puesto y se ha lanzado 

convocatoria a las fuentes de talento correctas. Lo siguiente es hacer una 

preselección de los prospectos para evaluar únicamente a quienes llenan los 

requisitos básicos. Aquí se revisan documentos y características del prospecto, 

para determinar si se incluirá dentro del proceso de selección. 

 

Cuando se está haciendo la preselección de candidatos se debe tomar en 

cuenta diferentes instituciones o compañías, entre más fuentes de reclutamiento 

haya se logrará mayor diversidad de candidatos. Los candidatos serán 

preevaluados con el fin de determinar si cumplen con los requisitos básicos y si 

vale la pena invertir tiempo en el proceso que vendrá después que es el proceso 

de evaluación, ya que si se evalúa a todo el que está interesado se estará 

invirtiendo recursos sin un parámetro de medición. 

 

1.4.4. Evaluación de candidatos 

 

Una vez confirmada la convocatoria de los diferentes candidatos se les 

debe citar para evaluación, acá se hacen las pruebas mencionadas en secciones 

anteriores y además de esto el punto principal de esta etapa es la calificación de 

las pruebas para hacer una matriz de decisión que permita comparar las 

calificaciones de los candidatos, esto se debe hacer de forma sistemática para 

que sea objetivo e imparcial.  
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Cabe mencionar que el sistema de evaluación no es la toma de decisión 

final sino solamente es la medida comparativa de los resultados de las pruebas 

realizadas entre todos los candidatos convocados y evaluados, lo cual se vuelve 

una herramienta para la toma de decisión final más no la regla para decidir. 

 

1.4.5. Decisión de contratación  

 

Una vez que se tiene una herramienta que arroja resultados de las 

evaluaciones, independientemente de la herramienta que se use, es 

recomendable hacer una entrevista en modalidad virtual o presencial. Esta 

entrevista se recomienda que sea realizada por el jefe inmediato para evaluar 

aspectos de las funciones que realizará el nuevo colaborador y, por último, el 

departamento de recursos humanos, apoyado de las evaluaciones y el jefe 

superior deben de tomar la última decisión, la cual finalmente será trasladada al 

candidato al puesto y conversados los últimos detalles de su contratación, así 

como inquietudes o negociación, si es necesaria. 

 

1.4.6. Incorporación a la compañía 

 

Una vez confirmado el candidato en el puesto técnico, se debe entregar 

un plan de inducción inmediata y capacitaciones continuas, las cuales refuerzan 

aspectos detallados en el descriptor de puesto con el cual fue contratado. 

 

En este sistema de incorporación se deben reforzar las responsabilidades, 

las funciones, las relaciones con el personal interno, las relaciones con agentes 

externos a la empresa, los indicadores bajo los cuales es medido su desempeño 

y competencias que se espera del empleado. Esto se recomienda que sea 

complementado por encuestas de retroalimentación para conocer el grado de 
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satisfacción, expectativas dentro de la compañía u otra observación que tenga el 

nuevo colaborador del puesto que está desempeñando. 
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2. DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

 

 

En esta primera etapa se recabó documentos existentes relacionados al 

proceso de contratación actual. Con esto se entendió la situación actual de la 

compañía, se buscó sí existen fuentes de contratación conocidas, sí existen 

evaluaciones para filtrado de prospectos, quién es el responsable de las 

contrataciones, el tiempo de permanencia promedio del personal actualmente 

contratado, históricos de permanencia de personas en el puesto técnico que se 

analizó y qué metodología se usa para toma de decisión. 

 

En la segunda etapa se encuestó a los empleados que tienen la misma 

plaza de ingeniero de automatización de proyectos, para entender los roles que 

ellos ocupan, las funciones, responsabilidades, horarios, beneficios y 

prestaciones. También se entrevistó al jefe de departamento y jefe administrativo 

para evaluar los criterios de ambas partes y con esto estableció un descriptor de 

puesto con información más correcta y actualizada. 

 

Para la tercera fase se hizo uso de la información recabada para evaluar 

y sugerir, de ser necesario, nuevas fuentes de reclutamiento y técnicas para 

atracción del talento humano adecuado, en esta fase también se propuso un 

sistema de selección en el que la evaluación es lo más objetiva posible y se 

incluyeron los criterios de toma de decisión de los diferentes jefes de área 

involucrados. El proceso de selección propuesto fue evaluado también con el jefe 

de área para asegurar que el proceso sea viable, factible y útil. 

 

En la cuarta fase se crearon evaluaciones de competencias para los 

prospectos en el proceso de selección, lo cual es el factor principal de decisión 
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para la persona que será contratada. Se realizan pruebas técnicas 

personalizadas con enfoque de automatización de máquinas, pruebas enfocadas 

en relaciones interpersonales y pruebas psicológicas para determinar el 

temperamento. 

 

Para la quinta fase se establecieron diferentes ponderaciones de las 

pruebas que se realizaron para prospectos que optan por el puesto de ingeniero 

de proyectos. A cada puntaje de las evaluaciones se le asignó una ponderación 

en una matriz de decisión y se incluyó la ponderación obtenida en la entrevista 

con el jefe inmediato para tener una ponderación total como la herramienta 

principal para la toma de decisión para el puesto técnico. 

 

En la sexta fase, el enfoque fue establecer un sistema para el 

reclutamiento y selección de personal que genere un plan de inducción para las 

funciones del puesto, capacitación de las tareas a realizar y de los procedimientos 

internos de la compañía. Estas inducciones y capacitaciones se establecen de 

manera periódica con el objetivo de que la persona que es contratada 

permanezca el mayor tiempo posible en el puesto técnico. 

 

Para la séptima fase, se definieron indicadores para la evaluación de la 

persona que desempeña el puesto de ingeniero de proyectos, con base a los 

indicadores que se mostraron en el descriptor del puesto al momento de la 

contratación. Estos indicadores se definieron con fines financieros, de relación 

con los clientes, eficacia en ejecución de trabajos y gestiones internas. Los 

indicadores son usados para evaluar aumentos salariales, optar a escalar de 

puesto y bonificaciones de cierre de año. 

 

La última fase se estableció como seguimiento al colaborador realizando 

una encuesta trimestral obteniendo retroalimentación del empleado. Con esto se 
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conoce si las expectativas laborales con las que se contrató a la persona se están 

cumpliendo, si los beneficios se plantearon de la manera adecuada y si las 

responsabilidades del puesto han cambiado respecto a su expectativa. Para esto 

se creó un cuestionario que llenaron todos los empleados que ocupan el mismo 

puesto. 
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3. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

 

 

En este capítulo se muestran los resultados que se obtuvieron de la 

investigación realizada; estos resultados corresponden a los objetivos que se 

propusieron inicialmente. 

 

3.1. Objetivo 1: estructurar un puesto técnico para que el personal 

encuentre un ambiente atractivo y que le sea atractivo permanecer 

en la empresa un tiempo indefinido.  

 

Se tuvieron a la vista documentos relacionados al proceso de contratación 

actual, así como documentación de la permanencia de los colaboradores antes 

de su egreso de la empresa, siendo el tiempo de permanencia promedio del 

personal 4.67 años aproximadamente. Esta información es referente a datos de 

los últimos 8 años. 

 

Figura 1.  

Tiempo de permanencia de colaboradores en la empresa  

 

 

 

Nota.  Análisis estadístico del tiempo de permanencia de los colaboradores en la empresa durante 

el periodo 2,014 a 2,022. Elaboración propia, realizado con Excel. 
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No se encontró una estadística con registros del motivo por el cual los 

colaboradores han salido de la empresa. Tampoco había un registro 

documentado de la cantidad de colaboradores que han salido de la empresa. Se 

buscaron documentos de contratación de cada uno de los empleados, así como 

el finiquito de labores, y con esta información se hizo un análisis de la cantidad 

de colaboradores que dejaron la empresa en los últimos 8 años. 

 

Figura 2.  

Cantidad de colaboradores que dejaron la empresa  

 

 

 

Nota.  Estadística de la cantidad de colaboradores que dejaron la empresa por año, durante el 

periodo 2,014 a 2,022. Elaboración propia, realizado con Excel. 

 

Además, se agrega al análisis información obtenida de llamadas 

telefónicas con los excolaboradores que dejaron la empresa en los últimos 8 

años, esto con la ayuda de la empresa que proporcionó los números de teléfono 

para contactar a cada uno. Esta información se complementa con un análisis de 

las causas más comunes por las cuales los colaboradores han dejado la 

empresa. Siendo las más comunes las mostradas en la tabla siguiente. 
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Tabla 2.  

Causas de deserción de colaboradores 

 

Causa Recurrencia Porcentaje 

Oportunidad laboral 8 66.67 % 

Despido 2 16.67 % 

Emprendimiento 1 8.33 % 

Fallecimiento 1 8.33 % 

Total 12 100.00 % 

 

Nota.  Distribución de causas por las cuales hubo deserción de colaboradores durante el periodo 

2,014 a 2,022. Elaboración propia, realizado con Excel.  

 

Se entrevistó a nueve excolaboradores que dejaron la empresa por 

decisión propia, con el objetivo de conocer el motivo principal que los impulsó a 

dejar la empresa y buscar otra oportunidad laboral o realizar un emprendimiento. 

A continuación, se presentan las causas mencionadas: 

 

• Salario poco competitivo: el salario se compone de un sueldo base fijo y 

bonificaciones por trabajos, en épocas donde el trabajo es constante el 

sueldo se puede duplicar o triplicar respecto al monto de la base fija, por 

contraparte en épocas de poco trabajo el suelto es solamente la base, lo 

genera incertidumbre económica que no se puede anticipar.  

 

• Poca oportunidad de crecimiento interno: el departamento de ingeniería 

de la empresa se compone por seis ingenieros con enfoque técnico, en el 

puesto técnico denominado Ingeniero de proyectos, este departamento 

tiene un coordinador del área y un nivel arriba esta la Gerencia General. 

Por lo tanto, el crecimiento dentro de la empresa es bastante limitado. 
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• Horario laboral con muchas variaciones: la empresa atiende al sector 

industrial de alimentos y bebidas, por lo general esta industria produce con 

la mínima cantidad de paros de producción posibles. Por lo tanto, muchos 

de los trabajos que se realizan se programa en fines de semana o en 

fechas festivas cuando las maquinas están detenidas. Además, uno de los 

enfoques de atención al cliente son la atención de emergencias que 

pueden darse en cualquier horario, esto luego de algunos años les ha 

resultado agotador a algunos colaboradores y lo han visto como un punto 

negativo. 

 

• Falta de objetivos claros del puesto: la empresa no cuenta con un 

departamento de talento humano, lo cual hace que en cada contratación 

no se lleve un plan estructurado y no hay un documento que defina los 

objetivos del puesto claramente. Por esta razón algunos colaboradores 

posteriormente a su contratación notan algunas funciones que no están 

realizando bien las cuales no saben cómo se deben realizar a 

correctamente. 

 

• Falta de interés en opinión de parte de la alta gerencia: en algunos casos 

los colaboradores dijeron que han intentado sugerir nuevas ideas, 

oportunidades de negocio, puntos de mejora o insatisfacción en algún 

trabajo realizado. Pero a falta de reuniones con la alta gerencia las 

opiniones han sido recibidas de buena manera, pero no se evidencio algún 

seguimiento a la opinión expresada. 

 

• Poca inversión en capacitación técnica: no hay un plan de capacitaciones 

técnicas establecido, los proveedores ofrecen constantemente 

capacitaciones técnicas de los productos que suministran, pero no hay un 
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interés en establecer un plan para que todo el personal logre las 

competencias necesarias para el puesto en mención.  

 

• Carga laboral alta: en épocas que el trabajo se incrementa la carga laboral 

de cada colaborador se incrementa notablemente para cumplir con fechas 

de entregas, lo cual tiende a saturar de actividades a los colaboradores y 

generar estrés derivado de la alta carga labora. 

 

De esto anteriormente presentado se realizó un análisis en diagrama de 

Ishikawa para ampliar las causas que motivan la deserción del personal y así 

estructurar un puesto que sea atractivo para los colaboradores actuales o futuros 

que se integren a la empresa. 

 

Figura 3.  

Diagrama de Ishikawa de motivo de renuncia  

 

 

 

Nota. Diagrama de Ishikawa que describe los motivos principales que impulsaron a los 

colaboradores a renunciar del puesto técnico. Elaboración propia, realizado con DrawIO. 
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Por otra parte, también se entrevistó a los colaboradores que actualmente 

tienen el puesto que es objeto de este análisis y se les consultó los motivos 

principales de su permanencia, esta información también se tabuló y se realizó 

un análisis en diagrama de Ishikawa para evaluar los beneficios que atrae a los 

colaboradores a permanecer en la empresa, los cuales se listan a continuación. 

 

• Salario que puede incrementar en base a trabajo: aunque el salario base 

no es alto, si la cantidad de trabajo que se realiza es constante puede 

fácilmente duplicarse o triplicarse las bonificaciones, lo cual puede 

convertirse en un salario muy atractivo. 

 

• Oportunidad de aprendizaje: algunos de los colaboradores contratados 

están realizando su primera experiencia laboral, al ser contratados como 

recién graduados o con cierre de pensum de ingeniería, por lo tanto, ven 

como una gran oportunidad de aprendizaje laborar para la empresa y 

conocer otras compañías a las que se les brinda servicios. 

 

• Libertad de manejar su propio horario: por la naturaleza del trabajo, que 

las fechas de trabajos pueden ser en fines de semana o fuera de horario 

de oficinas, no se les obliga a cumplir un horario estricto y en los casos 

que la carga laboral es baja pueden disponer de tiempos libres para 

realizar algunas actividades personales, siempre que tengan el aval del 

jefe inmediato o gerencia general. 

 

• Posibilidad de trabajo desde casa: a los colaboradores en el puesto que 

se está analizando, no se les obliga a presentarse diariamente a las 

oficinas de la empresa, siendo que mucho del trabajo que se realiza es 

fuera de la empresa. Para todas las actividades que pueden hacerse 

desde casa se permite la modalidad de trabajo desde casa. 
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• Poca presión por parte de la gerencia: el seguimiento de trabajos lo realiza 

el jefe inmediato, que es el coordinador del área de ingeniería, quien 

panifica los trabajos y se rinde cuentas de los trabajos, mas este 

coordinador no tiene injerencia en sanciones o medidas de llamada de 

atención, por lo cual no puede ejercer una presión directa y por parte de 

gerencia las reuniones de seguimiento de trabajos son escasas o nulas. 

 

• Actividades recreativas: los colaboradores ven como un punto positivo que 

hay camaradería entre todos los miembros del equipo de trabajo y se 

relacionan en actividades deportivas, de convivencia social y 

celebraciones, aunque no por impulso de la empresa. 

 

Figura 4.  

Diagrama de Ishikawa de beneficios del puesto  

 

 

 

Nota. Diagrama de Ishikawa que describe los motivos principales que impulsan a los 

colaboradores actuales a permanecer en el puesto técnico. Elaboración propia, realizado con 

DrawIO. 
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Con esta información se creó un perfil de puesto para potenciar los 

beneficios que indicaron los colaboradores actuales y minimizar las causas de 

renuncia que indicaron los excolaboradores durante los últimos años, lo cual se 

agregó al descriptor de puesto que se presenta una sección posterior de este 

documento. 

 

3.2. Objetivo 2: crear un sistema de selección que permita que el 

talento humano que se contrate sea el adecuado para los puestos 

técnicos y que genere confianza a los clientes de la empresa.  

 

Se diseño un sistema para el reclutamiento y selección de personal para 

ser utilizado como una guía práctica para contratar de manera adecuada para el 

beneficio de la empresa. Este sistema se detalla en la siguiente figura y en las 

secciones siguientes se amplían detalles de los procesos involucrados. 
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Figura 5.  

Diagrama de sistema de selección  

 

 

 

Nota. Diagrama del proceso que se debe seguir para contratación de un prospecto. Elaboración 

propia, realizado con DrawIO. 

 

3.2.1. Fuentes de reclutamiento 

 

Se buscó si había una base de datos de fuentes de reclutamiento actuales, 

pero no se encontraron fuentes de reclutamiento bien establecidas. Normalmente 

la empresa realiza una convocatoria general con un anuncio publicitario o por 
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referencias personales para luego realizar entrevistas a prospectos y posterior a 

estas entrevistas la gerencia general define una contratación basada en la 

entrevista. Cabe mencionar que esto se realiza sin un perfil y descriptor de puesto 

bien establecidos. 

 

Basados en la estructura de la empresa, la única opción de reclutamiento 

posible es externa, y según los beneficios que mencionaron los colaboradores 

actuales, es preferible la contratación de personal sin experiencia laboral en la 

rama de automatización industrial para potenciar los beneficios de aprendizaje y 

salario antes mencionados en el diagrama de Ishikawa de beneficios del puesto. 

 

Se recomienda la evaluación para la contratación de personas que tienen 

cierre de pensum de ingeniería en electrónica o recién graduados de ingeniería 

en electrónica de alguna de las diferentes universidades de Guatemala. Además, 

se propone que se haga un acercamiento a las escuelas de ingeniería de por lo 

menos tres universidades para promover la empresa como una oportunidad 

laboral para sus estudiantes que tienen cierre de currículo, esto con el objetivo 

de tener una base de datos de prospectos y recibir constantemente solicitudes 

que puedan ser evaluadas periódicamente previo a la necesidad de contratación. 

 

3.2.2. Requisitos y preselección de candidatos 

 

En la preselección de candidatos se recomienda solicitar seis hojas de 

vida de prospectos que tengan interés en entrar en el proceso de selección y 

utilizar la técnica de análisis de currículum para la determinación de quienes 

cumplen con los requisitos básicos de selección. Esto ayudará a optimizar tiempo 

y recursos en la preselección. 
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Con base en la información de veinte empleados que han pasado por el 

puesto técnico de Ingeniero de Proyectos, se consensó con el coordinador de 

proyectos de la empresa que los siguientes datos son requisitos básicos para que 

una persona ingrese al proceso de selección. 

 

• Edad entre 23 y 27 años. 

• Seis meses de experiencia técnica en cualquier industria de fabricación de 

Guatemala. 

• Residir en la ciudad de Guatemala. 

• Nivel de idioma inglés básico. 

• Cierre de pensum o recién graduado de ingeniería en electrónica. 

• Poseer vehículo propio y licencia de conducir. 

• Estado civil soltero. 

 

Una vez se tenga seis hojas de vida que cumplan con los requisitos, se 

establece que el coordinador de proyectos debe analizar y seleccionar 

únicamente tres candidatos que cumplan con los requisitos básicos para iniciar 

el proceso de selección, esto con el objetivo de optimizar la inversión de recursos 

en el proceso de selección que inicia. 

 

3.2.3. Evaluaciones para candidatos 

 

En este punto ya se hizo una primera selección y ahora se invierte más 

tiempo en los 3 candidatos en que se enfocará el proceso de selección. 

 

Se crearon evaluaciones de competencias para los prospectos en el 

proceso de selección, lo cual es el factor principal de decisión para la persona 

que será contratada. Se realizaron unas pruebas técnicas personalizadas con 

enfoque de automatización de máquinas, pruebas enfocadas en relaciones 
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interpersonales y pruebas psicológicas para determinar el temperamento. Estas 

pruebas quedan como documentos internos de la empresa, por lo cual no se 

mostrarán en este documento, más si se explican los detalles del proceso de 

cada una de las pruebas. 

 

3.2.3.1. Prueba de conocimientos técnicos 

 

En las oficinas de la empresa se encontró que tienen equipos que no están 

inventariados, pero están en buenas condiciones, los cuales se instalaron en un 

banco de pruebas con la ayuda del personal eléctrico del taller; además se fijó 

una computadora que se puede utilizar como herramienta para la prueba de 

conocimientos técnicos. A continuación, se describe el proceso de la prueba 

técnica. 

 

Figura 6.  

Proceso de prueba de conocimientos técnicos  

 

 

 

Nota. Diagrama del proceso a seguir en la prueba de conocimientos técnicos. Elaboración propia, 

realizado con DrawIO. 

 

Para este caso se definió un tiempo máximo de 20 minutos para realizar la 

prueba, tiempo que puede variar según lo considere el evaluador si los alcances 

de la prueba técnica cambian. 
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3.2.3.2. Prueba psicométrica 

 

Para estas pruebas se utilizó un cuestionario que incluye razonamiento 

verbal, lógico matemático y concentración. Esto se unificó en una sola prueba 

que se entrega a los prospectos y debe ser llenada a mano en una hoja de 

respuestas. 

 

Figura 7.  

Proceso de prueba psicométrica  

 

 

 

Nota. Diagrama del proceso a seguir en la prueba psicométrica. Elaboración propia, realizado con 

DrawIO. 

 

Para este caso se definió un tiempo máximo de 20 minutos para realizar la 

prueba; se recomendó que tenga la misma duración que la prueba de 

conocimientos técnicos. 

 

3.2.3.3. Prueba de personalidad 

 

Para la prueba de personalidad se utilizó una prueba DISC como 

herramienta de evaluación, buscando como objetivo preferible una personalidad 

“S” que se ubica en el cuadrante de la racionalidad e introversión. Las 

características principales que se buscan son que no le agraden los cambios, le 

guste la seguridad, que tenga habilidad para servicio e inclinación a atención a 

las personas. 
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Figura 8.  

Proceso de prueba de personalidad  

 

 

 

Nota. Diagrama del proceso a seguir en la prueba de personalidad. Elaboración propia, realizado 

con DrawIO. 

 

Se definió un tiempo máximo de 20 minutos para realizar la prueba, pero se 

recomendó que tenga la misma duración que las pruebas anteriores. 

 

3.2.3.4. Entrevista de selección 

 

Una vez concluidas las pruebas, el jefe inmediato realiza una entrevista, la 

cual debe ser muy breve; no se recomienda mayor a 15 minutos, esto con el 

objetivo de conocer mayormente la facilidad de expresión verbal y no verbal, así 

como manejo de la presión frente al posible jefe. 

 

Para esta entrevista se tiene un formato de preguntas establecidas, las 

cuales se presentan exactamente de la misma manera a los tres prospectos en 

evaluación. El evaluador debe tener una escala de rango para evaluar las 

respuestas con una escala de Likert con una ponderación total, la cual será 

adjuntada a los demás documentos de evaluación. 

  

3.2.4. Matriz de decisión para contratación  

 

Posteriormente a las evaluaciones se consolida la información en forma 

de una matriz, con las diferentes puntuaciones obtenidas en las pruebas que se 
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realizaron para prospectos que optan por el puesto técnico de ingeniero de 

proyectos. 

 

Figura 9.  

Matriz consolidada de puntajes 

 

 

 

Nota. Ficha de puntajes donde se consolida en una matriz las notas obtenidas en cada prueba. 

Elaboración propia, realizado con Excel. 

 

A cada evaluación se le asignó una ponderación en una matriz de decisión 

para tener una ponderación total como la herramienta principal para la toma de 

decisión para elegir a la persona que ocupará el puesto técnico. 

 

Los aspectos evaluados se ordenaron de manera descendente de acuerdo 

con la importancia para la empresa: 

 

• Prueba de personalidad. 

• Prueba de conocimientos técnicos. 

• Entrevista de selección. 

• Prueba psicométrica. 
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Figura 10.  

Matriz de decisión 

 

 

 

Nota. Ficha de puntajes donde se consolida y pondera cada aspecto en una matriz obteniendo 

una puntuación ponderada. Elaboración propia, realizado con Excel. 

 

Con la matriz de decisión se define el candidato, según la puntuación más 

alta, y posteriormente se le contacta para ofrecer ocupar el puesto al que opto. 

 

3.3. Objetivo 3: establecer un descriptor de puesto claro que de 

visibilidad correcta para las personas que buscan una oportunidad 

laboral en la empresa y muestre como fungir en el puesto técnico.  

 

Una vez contratado el nuevo colaborador se le da a conocer su puesto 

dentro de la empresa, definiendo de manera clara la misión del puesto que 

ocupará, con indicadores definidos con fines financieros, de relación con los 

clientes, eficacia en ejecución de trabajos y gestiones internas. Los indicadores 

son usados para evaluar aumentos salariales, optar a escalar de puesto y 

bonificaciones de cierre de año. 

 

El descriptor creado para el puesto técnico de ingeniero de proyectos se 

muestra en la siguiente figura. 

 



39 
 

Figura 11.  

Descriptor de puesto técnico: ingeniero de proyectos 

 

 

 

Nota. Descriptor de puesto con todos los requisitos y beneficios del puesto técnico ingeniero de 

proyectos. Elaboración propia, realizado con Excel. 
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3.4. Objetivo 4: elaborar un plan de inducciones y capacitaciones 

constantes que transmita a los colaboradores el código de 

conducta y ética de la empresa  

 

Se elaboro un plan de inducciones y capacitaciones con diferentes 

enfoques para tener un acercamiento recurrente con el colaborador, lo cual 

también beneficia hacer recordatorios frecuentes de las normativas importantes 

de la empresa. 

 

3.4.1. Plan de capacitaciones técnicas 

 

Se indago respecto a capacitaciones técnicas de las principales marcas 

de equipos que se utilizan en la empresa. Para ambos casos se realizan 

capacitaciones virtuales cada año para generar competencias en socios de las 

marcas. Estas capacitaciones no tienen costo adicional para la empresa por el 

nivel de compromiso que existe con ambas marcas. 

 

No se pudo establecer un plan con fechas concretas en las que se realicen 

las capacitaciones, ya que durante el primer trimestre de cada año los fabricantes 

de equipos anuncian las fechas de las capacitaciones técnicas, las cuales 

siempre son variables. Por lo tanto, lo que se plantea es una ficha de seguimiento 

que se debe completar a cada cierre de año, donde se debe cumplir con al menos 

lo siguiente: 

 

• Dos capacitaciones para la marca Allen Bradley en alguna de las 

disciplinas siguientes: equipos de control PLC, variadores de frecuencia, 

sistemas de visualización, redes industriales o sistemas de información. 
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• Una capacitación para la marca Siemens en alguna de las disciplinas 

siguientes: equipos de control PLC, sistemas Scada, conectividad, 

variadores de frecuencia o digitalización. 

 

• Una capacitación para la marca Festo sobre sistemas neumáticos. 

 

Figura 12.  

Ficha de seguimiento de capacitaciones técnicas 

 

 

 

Nota. Ficha de registro de las capacitaciones que ha recibido el colaborador con el objetivo de 

tener un seguimiento interno. Elaboración propia, realizado con Excel. 



42 
 

3.4.2. Inducciones de políticas de la empresa  

 

Respecto a las políticas de la empresa, se encontró que hay cuatro 

políticas bien definidas, siendo las siguientes: 

 

• Política de capacitaciones 

• Política de Salud y Seguridad 

• Política de alcohol y drogas 

• Política de ética y conducta 

 

Estas políticas existen, pero son poco o nada conocidas por los 

colaboradores. Por lo tanto, es importante enfatizarlas constantemente. Se 

propuso hacer una sesión de dos horas durante el inicio de cada trimestre en la 

que se exponga la política de manera concisa. De estas inducciones trimestrales 

se deberá llevar un registro de todos los colaboradores del área técnica para 

asegurar que al cierre de año todos hayan recibido la inducción de las cuatro 

políticas fundamentales de la empresa. 
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Figura 13.  

Ficha de seguimiento de inducciones de políticas 

 

 

 

Nota. Ficha de registro de las inducciones sobre políticas de la empresa que ha recibido el 

colaborador. Elaboración propia, realizado con Excel. 
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3.4.3. Ficha de seguimiento del colaborador 

 

Para el seguimiento del colaborador contratado se estableció una 

encuesta que se debe realizar de manera trimestral con el fin de obtener 

retroalimentación del empleado. Con esto se conoce si las expectativas laborales 

con las que se contrató a la persona se están cumpliendo, si los beneficios se 

plantearon de la manera adecuada y si las responsabilidades del puesto han 

cambiado respecto a su expectativa; para esto se creó un cuestionario que se 

deberá llenar por todos los colaboradores que tienen un puesto de ingeniero de 

proyectos durante los primeros 5 días de cada trimestre. 
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Figura 14.  

Evaluación de desempeño del colaborador 

 

 

 

Nota. Ficha de registro de las evaluaciones trimestrales del desempeño del colaborador. 

Elaboración propia, realizado con Excel. 
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3.4.4. Plan de inducción y capacitación del código de conducta 

y ética de la empresa 

 

Respecto al código de conducta y ética de la empresa, se encontró que 

existe el documento y está bien definido, el cual es de vital importancia, pero su 

difusión con los colaboradores es nula. La última fecha de inducción y 

capacitación comprobable en el año 2017. 

 

Cuando se contrató a un nuevo colaborador, es necesario que en la 

primera semana se imparta la inducción sobre todas las políticas de la compañía, 

con especial énfasis el código de conducta y ética de la empresa; esta inducción 

abarca el contenido completo y se hace una evaluación exhaustiva para asegurar 

la comprensión por parte del nuevo colaborador. 

 

En el cuarto trimestre de cada año se hará una capacitación del código de 

ética y conducta, tal como se incluyó en la ficha de seguimiento de inducciones 

de políticas en una sección anterior. A diferencia de la inducción para un nuevo 

colaborador, se hace una capacitación. Esta capacitación se enfoca de diferente 

manera para los colaboradores que ya han recibido la inducción inicial. 

 

El proceso para trasladar el plan de inducción y capacitación a los 

colaboradores se detalla en la siguiente figura. 
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Figura 15.  

Proceso de plan de inducción y capacitación 

 

 

 

Nota. Diagrama de proceso del plan de inducción y capacitación que se debe aplicar a cada 

colaborador en el puesto técnico. Elaboración propia, realizado con DrawIO. 

 

En el caso que hubo una contratación se deberá hacer la inducción inicial 

la cual abarca contenidos introductorios de presentación de la empresa al nuevo 

colaborador y conceptos básicos de valores de la empresa. Los contenidos que 

se deben cubrir en la inducción se muestran en la figura siguiente. 
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Figura 16.  

Lista de cotejo de temas a cubrir en inducción 

 

 

 

Nota. Lista de cotejo que guía al capacitador que sobre los temas a cubrir en la inducción. 

Elaboración propia, realizado con Excel. 

 

Cuando un colaborador ya ha recibido por lo menos en una ocasión la 

inducción del código de conducta y ética de la empresa, cada año en el cuarto 

trimestre deberá completar una capacitación en la que se abarcan los mismos 



49 
 

contenidos de la sección tres y cuatro de la inducción, pero con un enfoque en 

los clientes que se atienden, los contenidos que se deben cubrir s muestran en 

la imagen siguiente. 

 

Figura 17.  

Lista de cotejo de temas a cubrir en capacitación 

 

 

 

Nota. Lista de cotejo que guía al capacitador que sobre los temas a cubrir en la capacitación. 

Elaboración propia, realizado con Excel. 

 

El contenido de la inducción y capacitación del código de conducta y ética 

de la empresa es un documento interno y confidencial de la empresa, por esos 

motivos únicamente se incluye el resumen de contenidos en este documento. 
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3.5. Objetivo General: elaborar un plan de selección, contratación y 

retención del talento humano para una empresa de automatización 

industrial en la ciudad de Guatemala 

 

El objetivo general ha sido desglosado en los objetivos específicos, y el 

conjunto de la presentación de resultados de los objetivos anteriores integra la 

respuesta al objetivo general.  

 

3.5.1. Elaborar un plan de selección y contratación  

 

En la segunda sección de este capítulo se creó el plan de selección y 

contratación de talento humano, para filtrar de manera correcta a los prospectos 

para el puesto de ingeniero de proyectos, para ayudar a una contratación más 

efectiva y que brinde valor a la empresa. 

 

3.5.2. Retención del talento humano 

 

En la primera sección de este capítulo se estructuro el puesto de ingeniero 

de proyectos, con el objetivo de reforzar los beneficios que el puesto ofrece y así 

mejorar la retención del talento humano en la empresa. 

 

Además, en la tercera sección de este capítulo se estableció un descriptor 

de puesto claro, para que al momento de hacer una contratación el nuevo 

colaborador tenga una visión clara de las responsabilidades, funciones e 

indicadores que el puesto implica, lo cual afirma el compromiso del nuevo 

colaborador al ser contratado. 

 

Además, en la sección siguiente se estableció un plan de inducciones y 

capacitaciones, lo cual forma parte del sistema de retención del talento humano; 
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con esto se hará un seguimiento más cercano y de manera periódica a cada uno 

de los colaboradores. 

 

3.5.3. Presupuesto  

 

Para el desarrollo del trabajo se utilizaron diferentes recursos los cuales se 

trasladaron a costos, todo esto fue cubierto por financiamiento propio y se detalla 

en la tabla a continuación. 

 

Tabla 3.  

Presupuesto 

 

Ítem Cantidad Costos 
 

Fuente de 
financiamiento 

Recurso 
Humano 

Asesor 1 Q 2,500.00 Propia 

Investigador 1 10,0000.00 Propia 

Personal operativo 
de la empresa 

11 Q        0.00 No aplica 

Recursos 
Materiales 

Útiles y papelería 1 Q 1,000.00 Propia 

Recursos 
físicos 

Gasolina - Q 2,000.00 Propia 

Energía eléctrica - Q 500.00 Propia 

Recursos 
Tecnológicos 

Computadora 1 Q 8,000.00 Propia 

Internet - Q 3,000.00 Propia 

Impresiones - Q 1,000.00 Propia 

 

Nota. Detalle del presupuesto para la realización del proyecto de investigación. Elaboración 

propia, realizado con Excel. 



52 
 

El presupuesto fue cubierto por el investigador en un 100 %, siendo esta 

una suma total de Q 28,000.00. 
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4. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

 

 

Debido a los resultados obtenidos se confirma que los objetivos se 

cumplieron totalmente. Se presenta un análisis interno y externo para la validez 

de los resultados que se obtuvieron. 

 

4.1. Análisis interno 

 

Los datos se obtuvieron por entrevistas a excolaboradores que por algún 

motivo dejaron la empresa y colaboradores que actualmente están laborando 

para la empresa; además, se recabó información de documentos internos que ya 

existen en la empresa; por lo tanto, se consideran totalmente confiables. El 

análisis de los datos determinó que el promedio de permanencia en la empresa 

es de 4.67 años, lo cual se mostró en la figura 1. 

 

Con los datos recopilados se realizó un análisis de Ishikawa, según se 

mostró en la figura 3, donde se mencionan los principales motivos de renuncia, 

siendo los más sobresalientes: 

 

• Los colaboradores buscan un crecimiento dentro de la empresa. 

 

• Necesitan un seguimiento de su crecimiento profesional. 

 

• La variabilidad del sueldo es una de las razones de fuga más repetitivas. 
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También se realizó un análisis de Ishikawa, según se mostró en la figura 4, 

donde se menciona los principales beneficios por los que permanecen los 

colaboradores en la empresa, teniendo el mayor peso los siguientes: 

 

• Existe flexibilidad de horarios y los colaboradores pueden disponer del 

tiempo libre cuando la carga de trabajo disminuye. 

 

• Muchas de las tareas laborales se realizan desde la casa lo cual les 

beneficia en tiempo que no ocupan en traslado diario a las oficinas de la 

empresa. 

 

• Cuando el volumen de trabajo aumenta el salario aumenta 

considerablemente según la eficiencia de cada colaborador. 

 

Por lo tanto, se considera que lo resultados son confiables, ya que la 

información fue obtenida de ppersonas que uvieron o tienen relación directa con 

la empresa y documentos verídicos. Además, con la experiencia en el 

pproceso,se aportó un análisis de todos estos datos. 

 

El plan de selección y contratación fue establecido correctamente con 

procedimientos claros, logrando el cumplimiento de los objetivos planteados 

inicialmente, pero se espera se use en los siguientes procesos de selección que 

la empresa inicie; sin embargo, esto no limitó a su elaboración. El plan de 

retención fue establecido y fue oportuno su uso, pero los resultados concretos 

dependerán directamente del uso que le dé el departamento de administración. 
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4.2. Análisis externo 

 

La elaboración del plan de selección, contratación y retención, no se limita 

únicamente a la empresa que fue el objeto del estudio, sino puede ser utilizado 

para cualquier otra compañía con características similares que cuenta con 

carencia de un departamento de talento humano y que tiene una alta rotación de 

personal en su departamento técnico, ya que en la contratación de personal 

técnico como menciona Pérez (2019) “suele resultar frustrante ver como un 

nuevo empleado no resulta ser lo que parecía en su currículum o durante la 

entrevista” (p. 1). 

 

Además, para toda empresa es necesario tener un plan que permita atraer 

al talento humano correcto, como lo afirma Salazar (2011), “para que una 

institución cumpla con las metas trazadas y logre satisfacer las necesidades, es 

necesario que cuente con un buen recurso humano y a la vez darle la importancia 

que se merece” (p. 22).  

 

Por lo expuesto anteriormente se afirma que la sección y contratación de 

talento humano es una tarea muy importante en una empresa, pero también lo 

es la retención de los colaboradores, como lo dice Sisternas (2021) afirmando 

que “encontrar y retener a empleados con talento es todo un reto para los 

departamentos de recursos humanos” (p. 1), por esto el objeto de retener al 

talento no debe ser menos preciado.  

 

Otro aspecto para resaltar es que una vez contratado un nuevo colaborador 

siempre se debiera realizar un seguimiento para evaluar el cumplimiento de 

metas y también la satisfacción del colaborador, esto para beneficio directo de la 

empresa, como lo dice Pérez (2021) “el monitoreo y medición te permite contar 

con información para una adecuada toma de decisiones” (p. 1). 
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Finalmente, la implementación del sistema de selección, contratación y 

retención de personal técnico es factible, aun cuando la empresa esté 

denominada como pequeña empresa, ya que cuenta con los recursos necesarios 

para utilizar el plan de selección, contratación y retención de personal técnico; de 

hecho, el plan está elaborado con la consideración de que no existe un 

departamento de recursos humanos y utilizar este plan beneficia en 

contrataciones más efectivas y mayor retención de los colaboradores dentro de 

la empresa. 
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CONCLUSIONES 

 

 

 

1. Se indagó en la información interna de la empresa para verificar la 

existencia de un puesto estructurado para el puesto de ingeniero de 

proyectos, no se encontró información existente y concisa, solo opiniones 

de jefes de departamentos, razón por la cual se estructuró un puesto 

técnico con las competencias necesarias. 

 

2. Se confirmó la inexistencia de un sistema de selección y contratación 

actual, notándose que en cada nuevo proceso de contratación hay 

variaciones en la metodología y generalmente se hacen contrataciones 

únicamente basadas en referencias personales y una entrevista. Por esto 

se creó un sistema de selección. 

 

3. Se elaboró un descriptor para el puesto de ingeniero de proyectos, dicho 

descriptor no existía. Esto brinda una visibilidad clara a los colaboradores 

actuales que fungen en dicho puesto y a los colaboradores que se 

relacionan con este puesto. 

 

4. Se elaboró un plan de inducciones para los nuevos colaboradores y 

capacitaciones para los colaboradores existentes, con esto se transmitió 

los conceptos importantes de las políticas de la empresa, además se 

agregó un plan de capacitaciones en diferentes áreas que se consideró 

necesario, con este plan planteado se logra transmitir constantemente 

este código de conducta y ética, así como otras políticas importantes a los 

colaboradores. 
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5. Se estableció un plan de selección, contratación y retención de talento 

humano, para mitigar la alta rotación de personal técnico, se utilizó 

métodos de evaluación y todo esto se consolidó en una matriz de decisión 

para la contratación, esta metodología brinda una estandarización en el 

proceso de contratación y permite que la contratación sea más objetiva. 
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RECOMENDACIONES 

 

 

 

1. Respetar el uso de la estructura establecida para el puesto de ingeniero 

de proyectos, para que cada vez que se realice una convocatoria se 

solicite en totalidad el cumplimiento de los requisitos establecidos y las 

competencias necesarias para el perfil de puesto. 

 

2. Implementar la propuesta del plan de selección y contratación, así como 

designar un responsable del seguimiento del proceso de selección y 

contratación, que se encargue de velar por el cumplimiento de todo el 

proceso. 

 

3. Utilizar los indicadores mostrados en el descriptor de puesto como 

herramienta de evaluación de los colaboradores que ocupan el puesto de 

ingeniero de proyectos, promoviendo en los colaboradores el 

cumplimiento de los objetivos y misión del puesto. 

 

4. Asignar un responsable para el seguimiento trimestral y anual de las fichas 

de inducción y capacitación de cada uno de los colaboradores, siendo el 

promotor y validador de que las inducciones y capacitaciones se llevarán 

a cabo. 

 

5. Involucrar a la alta gerencia en la implementación del plan de selección, 

contratación y retención de talento humano, así como designar a las 

personas que realizarán el proceso de selección y apoyar con la inversión 

que será necesaria en capacitaciones o equipos que puedan aportar 

conocimientos a sus colaboradores en el área técnica. 
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APÉNDICES 

 

 

 

Apéndice 1. 

Representación de árbol de problema  

 

 

 

Nota. Análisis en representación de árbol de problema de los impactos y causas de la deserción 

temprana del personal técnico. Elaboración propia, realizado con DrawIO. 
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Apéndice 2. 

Matriz de coherencia 

 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES METODOLOGÍA 
Deserción 
temprana del 
personal técnico 
contratado en 
una empresa de 
automatización 
en ciudad de 
Guatemala. 

Implementar un 
plan de selección, 
contratación y 
retención del 
personal técnico 
que se centrará 
en una empresa 
de automatización 
en ciudad de 
Guatemala. 

INDEPENDIENTE: 
Sistema de 
selección de 
personal técnico 
 
DEPENDIENTE: 
Satisfacción del 
jefe inmediato con 
el nuevo integrante 
del Departamento 
de Proyectos. 

INDEPENDIENTES: 
1. Estudios previos 
del prospecto a 
ocupar un puesto   
2. Tiempo que 
tomará la 
capacitación del 
candidato al puesto. 
DEPENDIENTES: 
1. Evaluación 
trimestral del recurso 
humano contratado. 
2. Satisfacción del 
cliente en los 
trabajos que realiza 
 

 
Determinar 
inconformidades de los 
colaboradores actuales 
en la compañía. 
 
Establecer 
correctamente las 
funciones y 
responsabilidades del 
empleado que realiza el 
trabajo técnico. 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

   

a. No hay 
aptitud, ni 
competencias 
necesarias para 
el puesto que se 
contrató a la 
persona. 

a. Establecer un 
proceso de 
selección que 
permita filtrar que 
los candidatos a 
contratar cumplan 
con el perfil 
adecuado. 

a. Aptitudes, 
competencias y 
habilidades 

a. Evaluaciones para 
medir aptitudes y 
competencias. 

a. Elaboración de 
evaluaciones en las 
diferentes áreas de 
interés, con estas 
evaluaciones se 
determinará que 
aspecto es apto para 
ocupar el puesto. 

b. Los horarios 
en que debe 
trabajar el 
personal técnico 
son muy 
variados. 

b. Crear un plan 
de beneficios que 
compense 
justamente el 
horario flexible 
que tiene el 
personal técnico. 

a. Horas promedio 
que trabaja un 
empleado. 

a. Conteo de horas 
que se reportan en 
trabajos realizados. 

a. Revisión de reportes 
de horas trabajadas por 
cada uno de los 
empleados para 
promediar y determinar 
si los horarios en los 
que se trabaja son muy 
extendidos. 

c. Puestos 
similares en 
otras compañías 
pareciera que 
son más 
competitivos y 
con mejores 
prestaciones. 

c. Verificar, 
demostrar y 
convencer al 
talento humano 
que el salario es 
congruente con el 
trabajo que se 
realiza. 

a. Prestaciones 
que se ofrecen 
para el puesto 
 

a. Esta comparativa 
de prestaciones que 
ofrecen otras 
empresas 
 

a. Revisión de los 
salarios actuales y 
comparación contra 
puestos similares en 
otras compañías 
comparándolo con los 
indicadores anteriores y 
horas que se trabajan al 
mes. 

d. Falta de 
capacitación en 
procedimientos 
internos genera 
desorientación 
en funciones y 
objetivos del 
puesto. 

d. Formular un 
plan de 
capacitación 
interna en 
procedimientos, 
reglamentos, 
objetivos y 
funciones. 

a. Cantidad de 
capacitaciones 
que se reciben en 
un año 

a. Registro de 
capacitaciones que 
se realizan para cada 
empleado 

a. Elaboración de un 
plan de capacitación 
constante y frecuente 
para cada colaborador 
que ocupa el puesto 
técnico. 

 

Nota. Análisis de matriz de coherencia para abordar el problema general y específicos. 

Elaboración propia, realizado con Excel. 




