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1. INTRODUCCION

La gestion del talento humano es el concepto actual en el cual se
considera al personal empleado por una empresa como asociados inteligentes,
con conocimientos, habilidades y competencias, cada uno con una personalidad
distinta y aspiraciones que pueden ser de gran ayuda para el logro de los

objetivos de una empresa.

Este trabajo de investigacion pretende la sistematizacion, para una
empresa farmacéutica, de la gestion de talento humano basado en el capitulo 9,
Gestidn de los Recursos del Proyecto, de la sexta edicion de la Guia PMBOK®,
la cual esté disefiada para la direccion de proyectos y toma en consideracion la
obtencién y manejo de equipos de trabajo para lograr alcanzar los objetivos de

un proyecto.

El principal problema que se presenta en la empresa farmacéutica es la
deficiencia existente en la gestion del talento humano, la cual abarca desde los
procesos de seleccion hasta la separaciéon de los colaboradores, estos se
encuentran deficientes y desactualizados, lo que dificulta a la empresa alcanzar

sus objetivos.

La sistematizacion de la gestion del talento humano permite la
contratacion de personal competente para la fabricacion de medicamentos, lo
cual incrementara la eficiencia de su produccion y disminuira los indices de
rotacibn de personal y ausentismo, al mismo tiempo los clientes externos
tendran a su alcance productos de calidad, lo cual incrementara la fidelidad con

la empresa.



Se espera disefiar un sistema de gestion de talento humano con los
procesos adecuados, asegurando que el talento humano que se incorpore a la
empresa tenga las aptitudes, habilidades y conocimientos necesarios para que

la planta de produccién logre alcanzar las metas establecidas.

La planta de produccion se beneficiar4 de este trabajo de investigacion al
tener un sistema de gestibn que le permita la incorporacion de personal
competente. El talento humano que labora en la planta de produccion tendra
constante capacitacion, por lo que contard con formacion que le permita

conseguir una superaciéon tanto personal como laboral.

Se considera que el disefio del sistema de gestion de talento humano es
factible, pues la empresa cuenta en la actualidad con varios de los recursos
necesarios para el desarrollo de las diferentes fases del trabajo de

investigacion.

El primer capitulo de este trabajo de investigacion brinda los conceptos y
la teoria relacionada a la gestion del talento humano y a la Guia PMBOK ®. El
segundo capitulo presenta los resultados obtenidos, como el diagndstico inicial
y la propuesta del disefio. En el tercer capitulo se desarrolla la presentacion y

discusioén de los resultados.



2. ANTECEDENTES

Cada empresa requiere de personal calificado, con competencias y
habilidades especificas que permitan alcanzar los objetivos y la misién de la
compafiia, para esto es necesario un sistema de gestion de talento humano,
que permita incorporar y mantener al personal adecuado como estrategia para

lograr el desarrollo esperado.

Por otro lado, Chacon (2016) en su investigacion plantea que la aplicacion
de la gestion por competencias permite identificar competencias cardinales,
gerenciales y especificas del personal en cada puesto de trabajo que

contribuyen a la consecucién de los objetivos de la empresa.

Asi mismo, Méndez (2017) en su trabajo de investigacion muestra la
aplicacion de la gestiébn del recurso humano en una cooperativa y brinda
ejemplos claros para la determinacion de puestos de trabajo, asi como formatos
para descriptores de puestos, evaluaciones de desempefio del personal y un

manual de competencias para el desarrollo de los colaboradores.

Por su parte, Samaniego (2015) presenta tres diccionarios de uso practico,
los cuales permiten evaluar el comportamiento del talento humano en sus
procesos de seleccion, a la vez describe varios puestos y propone la revision
periodica de los perfiles para mantener actualizados los requerimientos de cada
cargo. Por ultimo brinda la metodologia detallada utilizada en su trabajo para el

proceso de gestion del talento humano por competencias.



Por otro lado, Valentin (2017) brinda un analisis sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa, basado en los procesos que conlleva
la gestion del talento humano, tales como la incorporacién, la capacitacion y
evaluacion del personal. Presenta bases para determinar el comportamiento del
personal al momento de desempefiar sus labores, basandose en las

experiencias del candidato durante el proceso de gestion del talento humano.

No obstante, Massaro (2015) presenta herramientas claves como el head
hunting, enfocadas en el reclutamiento de talento humano para la empresa, y
proporciona el andlisis y herramientas para la evaluacién y seguimiento del

talento humano, promoviendo la retencion del personal.

Asimismo, Rodriguez (2014) aborda el tema del proceso de gestién en las
areas de recurso humano, comunicaciones y adquisiciones de una empresa de
bienes raices con operaciones en la costa del Pacifico sur de Costa Rica. Para
dicha organizacion se presentan perfiles de puesto, la conformacién de equipos

de trabajo, asi como el desarrollo y direccion del equipo de proyecto.

Y, por su parte, Banica, Hagiu, Bagescu y Gherghinescu (2018) presentan
un articulo donde mencionan la division de un proyecto, para una empresa de
reclutamiento de personal, en cinco etapas, asi como herramientas de software

Gtiles que se apegan a la metodologia de la Guia PMBOK ®.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Existe deficiencia en el sistema de gestion del talento humano, en los
procesos de seleccion y reclutamiento del personal de la planta de produccion,
debido a que se realiza de una forma empirica, y los procesos consiguientes,
como el de induccion y desarrollo, se encuentran deficientes y desactualizados,

lo cual no permite que se alcancen los objetivos de la empresa farmacéutica.

3.1. Descripcion del problema

La empresa se dedica desde hace 40 afios a la manufactura y
comercializacién de productos farmaceéuticos. Debido al giro comercial de la
empresa que produce medicamentos de consumo humano, estd sujeta al
cumplimiento de lineamientos legales nacionales e internacionales, entre los
que se encuentran las Buenas Practicas de Manufactura (BPM) de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), asi como mantener altos estandares
de calidad, con personal que cuente con habilidades y conocimientos

especificos para realizar las tareas correspondientes.

Estas exigencias que debe cumplir la empresa hacen necesario el disefio
de un sistema de gestion del talento humano que permita lograr la incorporacién

y desarrollo de personal idoneo para realizar los procesos productivos.

3.2. Delimitacion del problema

La deficiencia, desactualizacion y carencia de algunos de los procesos

concernientes a la gestion del talento humano se presentan en la planta de
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produccion de una empresa farmacéutica, la cual cuenta con personal

administrativo y personal operativo.

3.3. Formulacion del problema

A continuacién, se muestra la formulacion del problema.

3.3.1. Pregunta central

¢ Como disefiar un sistema de gestion del talento humano basado en la

sexta edicion de la guia PMBOK®, que garantice la adquisicion y retencion de

personal idoneo para una empresa farmacéutica?

3.3.2. Preguntas de investigacion

o ¢,Cual es la situacion actual en cuanto a la gestion del talento humano en

la planta de producciéon?

o ¢,Cuales son los perfiles de puesto para el personal de la planta de

producciéon?

o ¢, Como debe ser el proceso de dotacién de talento humano en la planta

de produccién de una empresa farmacéutica?

o ¢, Cémo debe ser el proceso para desarrollar competencias en el talento

humano de la planta de produccion?

o ¢,Cémo debe ser el proceso de seguimiento del talento humano en la

planta de produccion?



4.  JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion esta enfocado a la linea de Gestion
del Recurso Humano, relacionado y orientado con el curso de desarrollo
humano en la industria, perteneciente a la maestria de gestion industrial. Es
importante que el personal sea competente, con conocimientos y habilidades

dirigidas a alcanzar los objetivos y por lo tanto la vision de la empresa.

Las empresas farmacéuticas pertenecen a un sector altamente regulado y
competitivo, por lo que deben mantener ciertos estandares de calidad para
cumplir con las normativas vigentes. Dentro de las normativas que se deben
seguir se resalta la necesidad de contar con un personal adecuado y
competente que pueda asegurar la calidad de los productos y por ende el

bienestar de los consumidores.

La planta de produccién de la empresa farmacéutica donde se realiza el
trabajo de investigacion cuenta con un proceso deficiente e informal de
reclutamiento y seleccion de personal, por lo tanto, no se puede asegurar que el
personal tenga las competencias y capacidades necesarias para el

cumplimiento de los objetivos.

Es responsabilidad de la empresa brindar productos de calidad que
satisfagan las necesidades de salud de la sociedad, de igual manera es
responsabilidad profesional velar por el bienestar social mediante la obtencion
de personal capacitado para la fabricacibn de medicamentos, lo cual puede

sustentarse con la sistematizacion de la gestion del talento humano.



El disefio de un sistema de gestion de talento humano supone el beneficio,
para la empresa, de adquirir personal con competencias y habilidades que
permitan la produccion de medicamentos de calidad, ademas se beneficia a los
empleados brindandoles seguimiento y desarrollo que promueva la mejora

continua.

Los clientes externos obtendran productos con altos estandares de
calidad, fabricados por personal competente y consecuentemente mayor

seguridad y eficacia al momento de utilizar dichos productos.

Con un sistema de gestion de talento humano, la planta de produccién
tendra personal capacitado que pueda manejar de manera correcta la
magquinaria de produccion, procurando una reduccion de los desechos durante
los procesos productivos o un mejor manejo de estos al momento de su
destruccion. De igual forma planificar y realizar el mantenimiento preventivo o
correctivo que se necesite a las unidades manejadoras de aire y al sistema de
tratamiento de agua, con lo cual se espera una reduccion en el impacto

ambiental que se tiene en las comunidades cercanas.



5. OBJETIVOS

5.1. General

Diseflar un sistema de gestion del talento humano basado en la sexta
edicion de la guia PMBOK®, que garantice la adquisicion y retencion de

personal idoneo para la planta de produccion de una empresa farmacéutica.

5.2. Especificos

o Determinar la situacién actual en cuanto a la gestién del talento humano

en la planta de produccion.

o Establecer el perfil de puesto para el personal necesario de la planta de

produccién de una empresa farmacéutica.

o Definir el proceso de dotacion del talento humano para la planta de
produccién, basado en la fase de adquisicion de personal presentada en
la guia PMBOK®.

o Determinar el proceso para desarrollar las competencias del talento
humano en la planta de produccién, de acuerdo con la fase de desarrollo
del equipo de la guia PMBOK®, con el fin de aumentar la eficiencia y

disminuir los niveles de ausentismo y rotacion de personal.

o Establecer el proceso de seguimiento del talento humano en la planta de

produccion.
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6. ESQUEMA DE SOLUCION Y NECESIDADES A CUBRIR

La necesidad a cubrir es la falta de un sistema de gestion de talento
humano en la empresa farmacéutica, lo cual no permite garantizar la
contratacion de personal que cumpla con el perfil que se requiere en este tipo
de industria para asegurar la calidad de los productos.

Es necesario realizar el disefio del sistema de gestion de talento humano
para que la empresa pueda mantener su prestigio mediante la fabricacion de
medicamentos de buena calidad, dando a las personas la tranquilidad y
seguridad de que se cuenta con el personal competente para realizar las tareas
necesarias dentro de los distintos procesos de manufactura realizados en la

planta de produccion.

El esquema de solucién a realizar en el trabajo de investigacidén pretende
brindar un andlisis de la situacion del proceso actual de la empresa en el
manejo de personal para disefiar un sistema de gestion del talento humano
basado en la sexta edicion de la guia PMBOK®, especificamente en el capitulo
9.0, el cual trata sobre la gestion de los recursos del proyecto.

La guia PMBOK® presenta varios aspectos y pasos a considerar en
cuanto a la planificacion de recursos necesaria previa a la realizacion de
proyectos, de igual manera menciona conceptos claves y herramientas que
ayudan a cumplir con los objetivos del presente trabajo de investigacion, por

ejemplo:
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o Definir los conceptos y la informacién necesaria para el disefio del

sistema de gestion del talento humano.

o Realizar un diagnéstico por medio de la recopilacion de los datos sobre el

manejo actual del personal en el area de RRHH.

o Definir el disefio del sistema de gestién del talento humano con los

indicadores a evaluar.

. Evaluar los indicadores con base en el desarrollo del disefio del sistema
de gestion de talento humano enfocado en la guia PMBOK®.

o Presentar el disefio del sistema de gestion del talento humano basado en
la guia PMBOK®.

Para realizar el disefio del sistema de gestién de talento humano basado
en la guia PMBOK®, se debe tomar en cuenta varios aspectos y establecer
procedimientos que eviten el manejo empirico del personal. Se realizara el
disefio y descripcion de puestos que permitan la atribucion de funciones al

personal en puestos definidos.

Se realizaran formatos para el diagnostico de necesidades de capacitacion
y evaluaciones de desempefio que permitan brindar al personal

retroalimentacion y lograr el desarrollo y la mejora continua.

De la misma forma se debe contar con un procedimiento que permita la
retroalimentacion al departamento de RRHH de la planta de produccién luego
de la separacion del talento humano, por lo que se propondra un cuestionario

estructurado que permita entrevistar al personal que deja la planta de
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produccion, obteniendo informacion que impulsara el desarrollo y la mejora

continua en la gestion del talento humano.

Para aplicar el enfoque de la guia PMBOK® establecida por la Institucion
de Gestion de Proyectos (PMI), se considerara la elaboracion de productos
farmacéuticos en la planta de produccion como un proyecto. Por ultimo, se
propondra una fase de implementacién del sistema de gestion de talento

humano disefado.
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7.  MARCO TEORICO

7.1. Talento humano

La Real Academia Espafola (2014) define a una persona con talento

como: “persona inteligente o apta para determinada ocupacion.” (s. n.).

Por su parte, Dipaz, Garcia y Sanchez (2017) mencionan: “el talento
humano esta intimamente vinculado a tres aspectos importantes, la formacion
profesional, los conocimientos y habilidades adquiridos por un individuo a través

del proceso de educacion formal en todos sus niveles.”(p.8)

Jerico (2008) considera: “el talento es el mayor patrimonio de las
organizaciones y cada vez mas va a suponer la diferencia estratégica entre las

empresas excelentes y las meramente medianas.” (p.XXIlII)

Para este trabajo de investigacion se considera talento humano al

personal que labora actualmente en la empresa y al de nuevo ingreso.
7.2. Gestion

Para comprender el entorno del trabajo es necesario definir los conceptos
que se han adoptado en la actualidad, por ejemplo, el concepto de

“administracion” se considera que ha quedado en el pasado y evolucion6 al

concepto que actualmente se conoce como “gestion”.
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La Real Academia Espafola (2014) define ambos conceptos. La
administracidon como: “suministrar, proporcionar o distribuir algo” (s.n.). Y la
gestion como: “accién y efecto de administrar” (s.n.). Por lo tanto ambos

conceptos estan ligados por definicion.

De igual forma, Braulio Bran en su trabajo de gradacion define la gestion
como: “conjunto de actividades que buscan administrar de una manera correcta
los recursos, procedimientos, documentos y estrategias para lograr que la
calidad del producto ofrecido satisfaga las expectativas, necesidades y

requerimientos del cliente” (Bran, 2014, p. XIV).

La gestion es definida por Benavides (2011) como: “la secuencia de
actividades que habran de realizarse para lograr objetivos y el tiempo requerido
para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos involucrados en

sSu consecucion.” (p.13).

Entonces es posible concluir que la diferencia entre la administracion y la
gestién radica en que la administracion como tal se enfoca en la adecuada
organizacién de los recursos con el fin de conseguir ganancias y utilidades en la
empresa, mientras que la gestiéon se enfoca en los procesos que se llevan a
cabo para alcanzar de una manera estratégica los objetivos de la empresa, con

un punto de vista amplio en cuanto a la cadena de suministros.

Por lo tanto, en este trabajo de investigacién se toma como concepto de
gestion el conjunto de procesos 0 acciones que deben realizarse para lograr
satisfacer las necesidades que presenta una organizacion o0 un proyecto,
mediante el establecimiento estratégico de objetivos y la correcta administracion
de los recursos, obteniendo una mejora en la empresa y por ende mayor

competitividad en el mercado.
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7.3. Gestion de proyectos

El concepto de gestion se puede aplicar en distintas practicas, por ejemplo
la gestion de proyectos, ya que consta de varias fases y requiere de diversas
habilidades y técnicas para su realizacién. Para una buena gestion de proyectos
se debe definir el ciclo de vida del proyecto, como lo menciona Farje (2011),
este es un paso indispensable que ayuda y facilita mantener bajo control los

recursos necesarios para la culminacion satisfactoria de cualquier proyecto.

El Instituto de Gestion de Proyectos (0 PMI por sus siglas en inglés)
cuenta con estandares globales que se encuentran plasmados en la guia
PMBOK®. Esta se enfoca en la gestion de proyectos de conocimiento, lo cual
define como: “un término integral que describe la suma de conocimiento dentro
de la profesion de gestidn de proyectos.” (Project Management Institute [PMI],
2017).

El propésito principal de la guia es brindar una referencia fundamental de
los conocimientos y practicas de gestion de proyectos, ademas de proporcionar
una terminologia estandar para que entre los distintos profesionales puedan
conversar y llegar a acuerdos sobre la gestion de proyectos y programas de

desarrollo profesional.

La guia PMBOK® compara los proyectos con las operaciones, pues
poseen caracteristicas comunes, ambos requieren personal para ser ejecutados
y los recursos para su ejecucion deben planificarse y controlarse con base en
limites establecidos. De la misma manera recalca que los proyectos se
diferencian pues tienen tiempos establecidos y son unicos, mientras que las
operaciones son continuas y repetitivas (Project Management Institute [PMI],
2017).
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Para este trabajo de investigacion, la gestion de proyectos se considera
como un conjunto de acciones u operaciones con un comienzo y un final
dirigidos de manera estratégica a todos los niveles de una empresa, brindando

un producto o servicio unico.

Los proyectos pueden realizarse en el transcurso de pocas semanas o
tomar varios afios de desarrollo para alcanzar los objetivos propuestos, durante
su desarrollo se impactan diferentes aspectos de la empresa, desde el

econdmico hasta el social.

Miranda (2005) menciona: “cada vez son mas las instituciones y empresas
publicas y privadas que involucran el “proyecto” como unidad basica de analisis

de la rutina de gestion y herramienta insustituible en la planeacion estratégica”
(p.13).

Una empresa que tiene varios proyectos necesitara recursos para su
realizacion, el PMBOK® proporciona una guia para varios aspectos destacables
de la gestion de proyectos, uno de ellos es la gestién del recurso humano.

Dentro de la gestion del recurso humano que se presenta en la Guia
PMBOK® es posible encontrar una division por etapas, las cuales inician con el
proceso de planificacién, luego pasan a la etapa de adquisicion y por

consiguiente al desarrollo y seguimiento del personal adquirido.

El presente trabajo de investigacion tomara las etapas presentadas en el
capitulo 9.0 de la sexta edicion de la guia PMBOK®, como base para el disefio
de un sistema de gestién de talento humano, incorporando los aspectos de la

gestion en cada una de las etapas proporcionadas en la guia, de esta manera
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se busca contar con un talento humano que se desempefie de una manera mas

efectiva.

7.4. Gestion del talento humano

Gestion del talento humano es un término actual proveniente de la
evolucion de procesos anteriores como la administracion del recurso humano
(ARH). La diferencia es que la administracion se enfocaba en ver al personal
como un recurso mas de la empresa, mientras que la gestién ve a las personas
como talento competente que impulsa el crecimiento de la empresa y que a su
vez brinda el apoyo necesario para alcanzar los objetivos planteados por los

directivos.

Cuesta (2017) analiza el proceso de gestion del talento humano como una
estrategia que se enfoca en el personal portador de conocimientos decisivos en
la competitividad de las organizaciones. Este autor asocia la mejora de los
trabajadores o talento humano como parte de una planificacién, que da un valor

agregado al considerar las competencias y el conocimiento de dichas personas.

Adoptando el nuevo término y el nuevo punto de vista, el Departamento de
RRHH ha dejado de realizar funciones puramente técnicas, tareas operativas y
repetitivas, y ahora se enfoca en brindarle al talento humano un ambiente
Optimo para su desarrollo, fomentando asi la superacién y el crecimiento

personal.

En la guia PMBOK® se establece que los proyectos estan compuestos por
varios procesos y se define el proceso como “una serie sistematica de
actividades dirigidas a producir un resultado final” (Guia del PMBOK®, 2017,
p.721).
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La gestion del talento humano también esta compuesta por varios
procesos como: “procesos de seleccidn, contratacion, entrenamiento,

remuneracion y desvinculacion” (Hernandez, Alvarez y Naranjo, 2006, p.230).

Los avances que presenta la gestion del talento humano en sus procesos
han significado un progreso para todas las organizaciones, permitiéndoles
contar con personal competente y con un buen desarrollo dentro de la

organizacion.

Chiavenato (2009) menciona: “ha dejado de ser el &rea cerrada,
hermética, monopolica y centralizadora que la caracteriz6 en el pasado y se
convierte en un area abierta, amigable, compartidora, trasparente y

descentralizadora” (p.32).

Las empresas han entendido que se necesita un ambiente confortable y
con posibilidades de desarrollo para uno de los recursos mas importantes, el
cual al ser adquirido mediante la planificacion adecuada y desarrollado con
capacitaciones, evaluaciones y retroalimentacion, incrementa su competencia y
por ende la competitividad de la empresa, dando la capacidad de alcanzar los

objetivos planteados de una manera satisfactoria y eficaz.

Hernandez y otros autores (2006) argumentan: “la riqueza obtenida por el
empresario provendria del trabajo no pagado de los trabajadores; ello explica
gue la actividad de direccion de personal se haya enfocado en el bienestar de

los empleados y en su desarrollo moral, mental y fisico.” (p.230).

La gestién del talento humano busca un enfoque de compromiso tanto en
el personal de alta gerencia como en los operarios en la primera linea de la

organizacion, para que de esta manera las personas incorporadas en la
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empresa dirijan sus esfuerzos para alcanzar los objetivos definidos por la

empresa.

De una manera formal se considera que el fin de la gestién de recursos
humanos es contar con talento humano competente por medio de la
planificacion de roles y asignacién de responsabilidades, para un desarrollo
efectivo de las tareas a realizar dia con dia, dirigidas a alcanzar los objetivos ya

sea de un proyecto especifico o de la compafiia en general.

Uno de los conceptos que vale la pena mencionar, al momento de hablar
sobre gestion del talento humano, es la productividad, la cual se considera
proporcional a la calidad o competitividad del personal. Se puede concluir que la
gestién del talento humano busca adquirir personal competitivo y calificado que
pueda adaptarse a los cambios y mantenerse en superacién constante,
incrementando los niveles de productividad para la empresa, mediante el
trabajo eficaz, la reduccién de errores y la busqueda e implementacion de

maneras innovadoras de realizar las tareas.

Existen varias etapas referentes a la gestion del talento humano, las
cuales van desde el reclutamiento donde se trata de atraer a candidatos con
habilidades y competencias necesarias para el desarrollo de diferentes tareas,
de la misma manera debe someterse a la etapa de seguimiento, la cual busca
incrementar las habilidades del talento humano y agudizar las existentes,

brindando un valor extra a la empresa y al personal.

La etapa final puede considerarse como el momento en que el talento
humano se separa de la empresa, sin embargo, la persona sigue representando
valor para la empresa dado que puede brindar retroalimentacion y de esta

manera apoyar al Departamento de RRHH con la retencion del personal,
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disminuyendo sus indices de rotacién y aumentando la satisfaccién dentro de la

empresa.

La gestion del talento humano se relaciona en cada aspecto y en cada
nivel de la organizacién, en la figura 1 Chiavenato (2009) presenta un diagrama
donde se muestran varios niveles de la organizacién entrelazados no solo
directamente con la empresa sino entre los mismos departamentos,
estableciendo que se necesita no solo del talento humano en cada
departamento si no de la sincronia de todos para que la empresa funcione de

manera adecuada.

Figura 1. Las personas como asociacion de la organizacion
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Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano.

7.4.1. Reclutamiento del talento humano

La fase de reclutamiento ha avanzado y en la actualidad es un proceso
gue forma parte de la gestion del talento humano y donde no solo se busca
atraer de manera masiva candidatos, ahora se intenta llamar la atencion de

personal con habilidades, competencias y experiencias adquiridas, para crecer
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y desarrollarse en el ambiente laboral, promoviendo la mejora continua y la

bldsqueda de ascensos o transferencias de puestos dentro de la organizacion.

En el presente trabajo de investigacion se hara referencia al proceso de
reclutamiento como las acciones dirigidas a la busqueda de personal
capacitado con una mentalidad de crecimiento dentro de la organizacién y un

desarrollo constante de sus competencias.

Martinez (2013) da a entender que el proceso de reclutamiento es una de
las actividades que utiliza la organizacion buscando atraer aspirantes con las
capacidades que puedan cubrir los conocimientos necesarios para el

desemperio de un puesto.

El reclutamiento puede subdividirse en interno y externo. El reclutamiento
interno busca el crecimiento y avance del talento humano dentro de la
organizacioén, tratando de atraer a personas capaces, que ya conocen procesos
de la empresa, a puestos con mayores responsabilidades y con diferentes
actividades a realizar. El reclutamiento externo se refiere a atraer al talento
humano que no se encuentra incorporado en la organizacién, de estas
personas se buscan habilidades y conocimientos especificos, necesarios para

la resolucion de problemas de acuerdo con el puesto a ocupar.

Sin embargo, hay que tomar en cuenta, como mencionan Hernandez y
otros autores (2006), que puede ser que “para una empresa en determinadas
circunstancias sea mas rentable la promocion interna que recurrir al

reclutamiento externo” (p.230).

De igual manera no se debe olvidar que el reclutamiento puede generar

bases de datos sobre personal con capacidades que pueden ser requeridas en
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el futuro. Hernandez (2017) afirma que el reclutamiento es importante en todas
las organizaciones, ya que con este se atrae a un grupo de personas idéneas
gue tengan las caracteristicas adecuadas, para guardar una base de datos de
recursos humanos sdlida que puede ser utilizada en el momento que se

presente la oportunidad. (p.12)

La base de datos del reclutamiento puede servir incluso para encontrar a
la persona idonea para un puesto diferente en el futuro. Existen varias fuentes
de reclutamiento, estas se dividen en dos tipos, el tipo interno por ejemplo
puede realizarse por medio de una fuente como el boletin, donde se brinda la
oportunidad al talento humano de la organizacion para buscar un ascenso o una
transferencia, para el tipo externo un ejemplo claro serian los anuncios en
periddicos o la subcontratacion de una empresa dedicada al reclutamiento de
personal.

7.4.2. Seleccion del talento humano

La etapa de seleccion puede considerarse como el segundo proceso a
realizar en la gestidon del talento para una empresa o proyecto. En esta etapa se
evalla al talento humano presentado durante el proceso de reclutamiento y se

analizan las cualidades y competencias de cada uno de los candidatos.

La seleccion es definida por Cancinos (2015) como: “un proceso de
comparacion y de decision, debido a que por una parte encontramos el analisis
y las especificaciones del cargo que proveera y, por otra parte, candidatos con
diferencias personales en habilidades, conocimientos, aptitudes y capacidades”
(p.10). Lo cual indica que luego de la etapa de reclutamiento se debe comparar
las habilidades de los candidatos con cualidades, aptitudes y capacidades

similares.
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Mathis y Jackson (2008) mencionan que la seleccion es el proceso de
escoger individuos con cualidades necesarias para realizar un trabajo en una
organizacion. Por otro lado Alles (2007) considera que en el procesos de
seleccién “se evalua que cada persona que se incorpore a la organizacion

posea aquellas competencias definidas para el puesto de trabajo que ocupara”
(p-93).

Basado en la gestidon de recursos humanos de la guia PMBOK®, el
proceso de seleccién encaja en la etapa de adquisicion de personal, el cual
debe tener las competencias que exige cada puesto con sus respectivas
responsabilidades, para ello al tomar una decisién se debe analizar al personal
con base en las necesidades establecidas en la etapa de planificacion de

personal.

De la misma manera se puede considerar al proceso de seleccion como el
filtro para el talento personal que laborara en la empresa, el cual dara la
oportunidad a candidatos de incorporarse a la organizacion para desarrollar sus
habilidades y conocimientos, ajustandose a los requerimientos de cada puesto

gue logre desempefiar mientras se mantenga dentro de la empresa.

En el proceso de seleccion es importante tomar en cuenta que los
conocimientos por si solos no brindardn resultados efectivos, se debe
considerar el perfil del candidato para determinar si podra ajustarse al ritmo de
la empresa e integrarse al equipo conformado por todo el talento humano de la

organizacion.

Para determinar el perfil del candidato se debe someter a varias pruebas,

entre ellas se mencionan las pruebas psicotécnicas, las pruebas situacionales o
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assessment center, pruebas disefiadas para el puesto al que se opta y las

referencias tanto laborales como personales.

Uno de los métodos de evaluacion mas utilizados en la actualidad es la ya
mencionada prueba situacional, Thornton (1940) la define como: “un
procedimiento utilizado por la administracion de recursos humanos para evaluar
y desarrollar personal en términos de atributos o habilidades relevantes para la
efectividad de la organizacion” (p.1). Por su parte la fundacién Factor Huméa
(2004) define la prueba situacional como: “una técnica de seleccién, promocion
y desarrollo, que permite evaluar a los candidatos en diferentes situaciones:

individuales y de grupo” (p.1).

En este trabajo de investigacion se definird el assessment center como
una prueba que debe representar un reto real para el candidato, permitiéndole
demostrar si sus habilidades y competencias satisfacen los requerimientos del

puesto que solicita.

El dltimo paso en el proceso de seleccién es la entrevista personal, la cual
brinda los datos necesarios sobre el comportamiento del candidato, por lo que
se le puede adjudicar una importancia de aproximadamente un 50% para el

proceso de decision y seleccion.
7.4.3. Integracion del talento humano
La integracion del talento humano es la etapa que se realiza luego del
proceso de seleccion, sigue dentro del proceso de adquisicion del recurso

humano. Esta enfocada en brindar al candidato seleccionado una guia que le

permita incorporarse a la empresa.
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Esta etapa busca que el talento humano seleccionado se sienta parte de
la empresa, mientras esta persona se incorpora a las actividades que debe
realizar. La integracion del talento humano brinda un papel importante en el

desarrollo y desempefio del personal como tal.

Ya que el presente trabajo de investigacién posee un enfoque basado en
la guia PMBOK®, la incorporacion debe tomarse como parte de la estrategia
para contar con personal con competencias especificas para su desarrollo
dentro de la empresa, dirigiendo al talento humano hacia el alcance de los

objetivos propuestos para la organizacion.

Si el candidato cumple con los requisitos para el desempefio del puesto se
debe iniciar el proceso de incorporacion. “Se debe verificar la adaptacion de la
persona al puesto y a la organizacién y viceversa.” (Castafio, Merced y Prieto,
2011, p.32). La integracion es un proceso capaz de incorporar al personal con
la motivacion adecuada para un buen desempefio de las tareas a realizar, por lo
tanto genera la optimizacion de recursos y reducciéon de costos para la

empresa.

Desde el punto de vista econémico, el talento humano que se incorpora a
la empresa u organizacion es como un engrane que se acopla al resto y hacen
funcionar la maquina correctamente. Como Bernal (2014) menciona: “cada
integrante de la organizacion ha de conocer perfectamente, no solo el
funcionamiento de su proceso, sino de todos aquellos a los cuales puede influir

su trabajo.”(s.n.).

Mientras un engrane funcione adecuadamente en la maquina, no

representard un costo extra para la empresa, sin embargo, si no encaja con el
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resto o no funciona al ritmo de los demas, puede causar grandes fallas,

provocando costos extras a la empresa.

Dentro del proceso de gestion, Urefia (1999) considera la importancia de
un programa de integracion para el talento humano, con la finalidad de evitar
gue este se sienta desatendido y al mismo tiempo darle la oportunidad de
socializar de una manera formal y ordenada, dandole asi al personal el
entusiasmo y la participacion dentro de la organizacion, procurando que se evite
la rotacion prematura y dirigiéndolos hacia el cumplimiento de los objetivos de la

empresa.

Por lo tanto, es posible considerar que la integracién del personal es uno
de los procesos de gran importancia dentro de la gestion del talento humano,
puesto que puede llegar a disminuir los niveles de rotacion, lo cual conllevaria

una disminucioén en los costos del recurso humano.

7.4.3.1. Contrato

La Real Academia Espafiola (2014) define el contrato como: “pacto o
convenio, oral o escrito, entre partes que se obligan sobre materia 0 cosa

determinada, y a cuyo cumplimiento pueden ser compelidas.”’(s.n.).

La generacién y firma de un contrato es el primero de los procedimientos
gue se realizan cuando el proceso de incorporacién inicia, el candidato es
aceptado y contratado. Para su contratacion el talento humano debe conocer
los derechos y obligaciones que posee al momento de iniciar sus labores, esto
debe estipularse en un contrato en el que el candidato debe firmar si acepta lo

que se le presenta.
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Roman (2013) indica: en tal sentido el contrato individual de trabajo es la
relacion de una persona frente a otra, la primera presta sus servicios, su mano
de obra, su inteligencia o sus conocimientos a otra que, por tales prestaciones,

pagara una remuneracion o pago en cualquier forma en que lo pacten. (p.14)

Las leyes nacionales rigen estos contratos, por lo cual las empresas
deben apegarse a su cumplimiento, de otra manera representara una sancion

para cualquiera de las partes que incumpla el contrato.

El Cddigo de Trabajo de Guatemala, en el articulo 18 del Decreto 1441
(1961), indica: “contrato individual de trabajo sea cual sea fuere su
denominacion, es el vinculo econémico-juridico mediante el que una persona,
gueda obligada a presentar a otra, sus servicios personales o a ejecutarle una
obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccion inmediata o
delegada de esta Ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o

forma” (p.27)

Un contrato debe firmarse de manera voluntaria por el contratado,
guedando a disposicion del contratante para brindarle sus habilidades y
conocimientos en pro del desarrollo de la empresa, a cambio de una

remuneracion.
7.4.3.2. Orientacion e induccién del talento humano
Para la incorporacion del talento humano es indispensable que armonice

con los objetivos de la empresa, para que su compromiso y esfuerzo vayan

dirigidos al alcance de estos objetivos.
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Una buena incorporacion del talento humano brinda la oportunidad al
personal de un desenvolvimiento Optimo en sus labores y un desarrollo
constante. En el proceso de induccion se ayuda al talento humano a
relacionarse rapidamente con el entorno del dia a dia, incrementando la
productividad puesto que se sentird en una zona de confort y podra relacionarse

de una mejor manera con el equipo de trabajo.

Dado que los objetivos dependen de cada institucién, para este trabajo de
investigacién se establecerda, como objetivo de induccion, incorporar al talento
humano un ambiente donde pueda relacionarse con cada parte del equipo de
trabajo, conociendo mas sobre la empresa y sus procesos, al mismo tiempo que
se compromete con la compafiia y se aclaran los pardmetros establecidos

dentro de la organizacion.

La induccibn es un buen momento para profundizar junto al talento
humano sobre sus deberes dentro de la empresa, como David (2006) lo
menciona: “se cuenta con tiempo para informar sobre las obligaciones y

derechos que se deben cumplir en la institucién”(p.84).

Un programa de orientacién e induccién puede acelerar el proceso de
integracion del talento humano, brinddndole conocimiento sobre aspectos
importantes de la empresa que ayudan a que el personal se compenetre con la
organizacién. De la misma manera un programa de orientacién puede brindar
informacion que responda las dudas del personal al momento de ingresar a la

empresa.

Sanchez (2017) afirma que para que un programa de induccién sea
efectivo, debe constar de tres etapas, la primera que brinda informacién general

de la empresa, como sus procesos productivos y las politicas generales; la
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segunda etapa, de la cual suele encargarse el supervisor inmediato, en que se
brinda al talento humano induccién especifica sobre aspectos importantes del
oficio a desempefiar; y la tercera etapa que implica la evaluacion y seguimiento
del talento humano, en que el supervisor procura aclarar la informacion durante

las siguientes semanas de trabajo.

Al momento de la induccion debe presentarse informacion histérica de la
empresa, su misién y vision, la politica y la estructura organizacional de la
misma, deben brindarse los nombres y cargos principales para la empresa,
luego debe fijarse un periodo de prueba en el que el nuevo talento humano de
la empresa debera seguir las normas que se manejan en la organizacion, por
altimo debe brindarse informacién mas detallada de la relacion de su puesto
con los procesos productivos de la compafiia y resolver las dudas que puedan
surgir. Elorriaga y Barreto (2015) mencionan: “esta induccién podra ser a través
de conferencias, filminas y diagramas, material para repartir, peliculas, periodos

de preguntas y respuestas y visitas guiadas.” (p.11).

7.4.4. Capacitaciéon para el seguimiento y desarrollo del

talento humano

Luego de la etapa de introduccién o incorporacion del talento humano, se
debe realizar el seguimiento y desarrollo de este. Esta etapa encaja con la
tercera y cuarta etapa propuestas en la gestion del recurso humano de la guia
PMBOK ®.

El personal que ya esta incorporado en la empresa debe mantenerse en

constante crecimiento, y procurar la mejora continua de la calidad del trabajo

gue cada uno realiza, por lo cual se le debe dar seguimiento al talento humano
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ya incorporado, buscar sus habilidades destacables y fortalecerlas mediante la

capacitacion constante.

La fase de seguimiento y desarrollo es importante para la retencion del
personal dentro de la empresa, un personal capacitado y comprometido estara
motivado a seguir creciendo y mejorando en el dia a dia, por lo cual su
productividad no disminuird con el tiempo y su desempefio mejorara

constantemente.

La fase del desarrollo del talento humano puede abordarse por medio de
la capacitacion constante del personal, Pardo y Diaz (2014) mencionan: “puede
ser entendida como uno de los procesos de talento humano que facilita adquirir
y perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a
actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento”

(p.41).

Muchas empresas consideran la capacitacion de su personal como un
gasto que puede volverse una espada de doble filo, puesto que un personal
capacitado es atractivo como talento humano para otras empresas, pero al

mismo tiempo representa posibilidades de mejora para la propia organizacion.

Por otra parte, Chiavenato (2009) menciona: “actualmente el concepto se
amplié y ahora se considera que la capacitacion es un medio para apalancar el

desempeiio en el trabajo.” (p.371).

Para el presente trabajo de investigacion se entendera como capacitacion
al proceso de preparar y retroalimentar al talento humano, para el
fortalecimiento de sus conocimientos y habilidades en pro del desarrollo de su

trabajo diario.
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El talento humano capacitado tiene mayor oportunidad de crecimiento
dentro de la empresa, por la capacidad de optar a ascensos o transferencias de
puestos. La empresa que posee un plan de carrera para sus empleados podra
mantener un buen funcionamiento, dado que el personal que llegue a puestos

ejecutivos conocera en carne propia los procesos subyacentes.

De igual manera la capacitacion es necesaria ante un cambio de puesto,
lo cual puede ser parte del desarrollo del personal, tal como Losa (2002) lo
menciona: “las empresas deben hacer entender a sus trabajadores que hay
formas de desarrollo profesional (rotacion de puestos, movimientos laterales)

que son signo de mejora profesional y no de fracaso” (p.65).

Los planes de capacitacion deben buscar satisfacer las necesidades de
cada puesto, brindandole al talento humano las competencias necesarias para
desempefiar su trabajo de manera notable. La Guia del PMBOK® (2017)
menciona: “si los miembros del equipo de proyecto no poseen las competencias

necesarias, el desempeno puede verse amenazado” (p.319).

Para conocer las necesidades de capacitacion por puesto existen varias
herramientas, dentro de las cuales se pueden mencionar el Diagndéstico de

Necesidades de Capacitacién o DNC.

7.4.4.1. Diagnostico de Necesidades de
Capacitacién (DNC)

“Las necesidades de entrenamiento son aquellos temas, conocimientos o
habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o modificados para
mejorar la calidad del trabajo y la preparacion integral del individuo en tanto

colaborador en una organizacion”. (Siliceo, 2010, p.100).
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“El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es un método que
dirige la organizacién y desarrollo de proyectos y programas para la fundacion y
refuerzos de conocimientos, habilidades o actitudes en los empleados de una
organizacion, con el fin de coadyuvar en el logro de sus objetivos.” (Salinas y
Escalante, 2012, p.17).

El DNC es utilizado por varias empresas que buscan darle un seguimiento a su
talento humano luego del proceso de induccion e incorporacion. Este es un
proceso con el objetivo especifico de formar al talento humano y debe planificar
los procesos de formacién del recurso humano con base en informacion
objetiva, confiable y oportuna, que permita responder de manera eficaz, por
medio de procesos sistematizados de aprendizaje, a necesidades reales
respecto a la capacidad del personal para cumplir la mision de la organizacion y
lograr las metas trazadas. (Mencos, 2011, p.12)

Para el presente trabajo se considera el DNC como una herramienta que
permite el proceso de formacién del talento humano, mediante el diagndstico
actual de los conocimientos del personal por puesto y por ende los puntos a

fortalecer mediante la capacitacion.

Por su parte, Castillo (2012) menciona dos modelos de capacitacion, uno
prescriptivo y otro participativo, la diferencia entre estos es que en el primero la
responsabilidad de disefiar un programa de desarrollo recae sobre el analista
de capacitaciéon, mientras que en el segundo se vuelve un esfuerzo conjunto

tanto del analista como de los jefes y el personal a capacitar.

Existen diversas técnicas que ayudan a la realizacién de un diagndstico de
necesidades de capacitacion, independientemente del modelo que se elija,

entre estas técnicas se puede mencionar:

34



. La observacion directa

° Entrevistas
. Encuestas
. Evaluaciones

Todas estas técnicas pueden ser dirigidas a un sujeto en particular o a un
grupo de trabajadores. Antes de elegir una técnica para la realizacion del
diagnostico de necesidades de capacitacion, hay que tener en cuenta que un
DNC consta de varias etapas para su desarrollo. Segun Hernandez (2017): “el
diagnéstico de necesidades de capacitacion se conforma de cuatro etapas.
Para lograr resultados exitosos es necesario llevar a cabo las cuatro, ya que

con cada una se logran metas esenciales” (p.27).

Figura 2. Etapas del DNC

* Determinacion de la situacion ideal

* Determinacion de la situacion real

* Comparacion entre ambas situaciones

* Determinacion de necesidades de capacitacion y
toma de decisiones

Fuente: Hernandez, R. (2017). Deteccion de necesidades de capacitacion del recurso humano
de Comercial Diversa Guatemalteca (CODIGUA), como estrategia de mejoramiento de la

calidad y competitividad empresarial.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizard la metodologia
combinada, pues se coordinara con el personal administrativo los temas que

son importantes para realizar las tareas en cada puesto y luego se analizaran
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las evaluaciones de desempefio con base en los temas definidos y el analisis

del puesto.

7.4.4.2. Evaluacion de desempefio

Chiavenato (2009) menciona: “la evaluacion del desempefio se puede
enfocar en el puesto que ocupa la persona o en las competencias que aporta a
la organizacion para contribuir al éxito de esta.” (p.246). La evaluacion de
desempeiio basada en el puesto tiene un enfoque cerrado en cuanto a la
realizacion de tareas especificas, mientras que la basada en competencias
engloba el desarrollo del talento humano tomando en cuenta el
desenvolvimiento del personal en su entorno, observando como este demuestra
sus competencias y a la vez interactia con los demas trabajadores para lograr
los objetivos de la organizacion.

Con lo indicado anteriormente se determina, para este trabajo, que el
objetivo de la evaluacién de desempefio es recolectar informacién del desarrollo
de las competencias del talento humano, dando la oportunidad de brindarle

retroalimentacion y llevarlo a la mejora continua.

La Guia del PMBOK® (2017) indica: “el plan de gestion de los recursos
puede incluir también los criterios de evaluacién de desempefio del equipo.”
(p.339), con lo cual es posible considerar que dichas evaluaciones deben

tomarse en cuenta desde que inicia el proceso de gestion del talento humano.
Para realizar un plan de gestion con este enfoque hay que tomar en

cuenta que existen varios métodos para una evaluacion de desempefio, los

cuales han surgido y se han clasificado a lo largo del tiempo. Rodriguez (2017)
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considera una clasificacion de tres bloques, dependiendo el enfoque a medir, y
menciona: las basadas en caracteristicas, en conductas y en resultados.

La evaluacion basada en caracteristicas posee costes reducidos y se
considera una evaluacion facil de disefar, sin embargo, presenta cierto grado
de subijetividad, por lo tanto representa un mayor error. La evaluacion basada
en conductas evalla al talento humano tomando en cuenta el comportamiento
del trabajador de acuerdo al puesto de trabajo y brinda una valoracion positiva o
negativa con respecto a la conducta del evaluado, este es un método de gran
aceptacion en las compafiias, con resultados objetivos, pero poseen costes
altos y requieren tiempo del evaluador y el evaluado. La evaluacion de
desempefio basada en resultados evalla los logros obtenidos por los
empleados durante la realizacion de su trabajo y requiere tiempo para su
ejecucion (Rodriguez, 2017).

Dentro de la clasificacion se puede encontrar diversos métodos de
realizacion de la evaluacion del desempefio, para este trabajo de investigacion
se evaluara dos aspectos: las conductas y los resultados.

7.4.5. Separacién del talento humano

El proceso de separacion del talento humano no es considerado
importante por la mayoria de las empresas, sin embargo se debe tomar en
cuenta que cuando el personal deja de laborar para la empresa, esta incurre en
gastos, no solo por el pago de prestaciones si no que se debe invertir en el

proceso de contratacion de nuevo personal.

Chiavenato (2009) menciona: “a cada separacion casi siempre

corresponde la contratacion de un sustituto como reemplazo. Esto significa que
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el flujo de salidas (separaciones, despidos y jubilaciones) se debe compensar

con un flujo equivalente de entradas (contrataciones) de personas.” (p.91).

Para cualquier tipo de separacion debe existir retroalimentacion, aspectos
que ayuden al Departamento de RRHH a mejorar continuamente, mediante la
obtencién de la experiencia de cada persona que deja de laborar para la

empresa, esto mediante entrevistas estructuradas.

Para este trabajo se considera la entrevista de separacion como la mejor

forma de recoleccion de informacion para la retroalimentacion.

La retroalimentacién que la entrevista de separacion puede brindar al
Departamento de RRHH apoya en mantener un indice de rotacion bajo, debido
a que se pueden realizar cambios que mejoren el ambiente laboral del puesto,

los incentivos y las oportunidades que se puede dar a los empleados.

La entrevista de separacién se debe llevar a cabo en dos ocasiones, como
Acevedo (s.f.) lo menciona. Esencialmente las razones por las cuales hay que

llevar a cabo este tipo de movimientos son las siguientes:

o La organizacion ha decidido hacer desaparecer el puesto que el
empleado venia ocupando. En este caso el desempefio del sujeto o sus
conductas no estan siendo tomadas como motivos para el cambio, el

cual se debe a necesidades administrativas u organizacionales.
o Inefectividad en el desempefio del sujeto. Aqui la decision si depende de

la actuacion del sujeto. Esta decision ha sido tomada después de varias

entrevistas de evaluacién y de consejo, las cuales no generaron el éxito
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deseado. Por lo tanto, el reajuste esta justificado y es
imprescindible.(Acevedo, s.f., p. 180)

o El sujeto decide separarse de la organizacion. Es una respuesta a las
necesidades personales del empleado. Tal vez la empresa ya no le
brinda motivacion suficiente, o sus posibilidades de crecer
profesionalmente se ven cerradas, o cualquier otro motivo semejante. En
estos casos, la entrevista de salida ayuda a entrar en conocimiento de
ciertos problemas internos de la organizacion, defectos o fallas que el

supervisor no conozca. (Acevedo, s. f., p.190)

La entrevista de separacién puede develar problemas tanto internos como
externos de la empresa y del sistema de gestidon utilizado hasta el momento,
esto ayudard a la mejora continua dentro del Departamento de RRHH. Sin
embargo, hay que tomar en cuenta el momento en que se debe realizar la
entrevista de salida o separacion, Maldonado (2013) menciona: “es conveniente
realizarla cuando la salida de la empresa de un empleado no ha sido violenta,

sino que es una respuesta a necesidades personales del empleado.” (p.13).
De esta manera los datos proporcionados por el empleado entrevistado no

representaran ningln sesgo en cuanto a la informacion necesaria para la

retroalimentacion de la empresa.
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9. MARCO METODOLOGICO

9.1. Disefio de investigacion

La investigacion se considera no experimental y transversal, pues
consistira en disefiar un sistema de gestion del talento humano para la planta
de produccién de una empresa farmacéutica, tomando como base la gestion del
recurso humano presentada en la guia PMBOK® y aspectos mencionados en el
informe 32 de Buenas Practicas de Manufactura de la OMS. Se realizara la
recoleccion de datos y procesos historicos utilizados en la actualidad por la
planta de produccion y se desarrollaran procesos apegados y dirigidos ya no a
la administracion del recurso humano, si no a la adecuada gestién del talento
humano, asegurando que la persona contratada aportard experiencias y
habilidades para el éxito y desarrollo de la planta de produccion.

La investigacion se considera no experimental y no se necesitara ni el
analisis ni la demostracion de teorias, dado que no se manipularan las

variables.

9.2. Tipo de investigacion

El estudio serd descriptivo, considerara variables de tipo cuantitativo y
cualitativo, se estudiaran variables cualitativas por medio de la observacion de
los procesos actuales de la planta de produccion, y variables cuantitativas por
medio de la recoleccion y andlisis de datos referentes a la gestion del talento

humano. Estas variables brindaran las bases para la demostracion e
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implementacion de un sistema de gestion de talento humano dentro de la planta
de produccién.

El estudio de estas variables tiene la finalidad de lograr un personal
competente y efectivo que con sus habilidades y experiencias permita a la
planta de produccién lograr el éxito esperado ofreciendo productos confiables

de buena calidad.

9.3. Alcance

El trabajo de investigacion empleara estudios de tipo transversal, pues se
aborda el tema de gestion de talento humano, el cual ha sido estudiado con
anterioridad, pero se le dard un enfoque basado en una metodologia aportada
por la institucion de gestién de proyectos. Se disefiara un sistema de gestion del
talento humano tomando en cuenta al personal administrativo y operativo de la
planta de produccion de una empresa farmacéutica, estableciendo un estandar
para los procesos de gestion del talento humano como reclutamiento, seleccion,

incorporacion, desarrollo y separacion del personal.

Se iniciara con un estudio histérico retrospectivo y se avanzara con base
en herramientas ya establecidas en la gestién del talento humano, conforme a
la guia PMBOK®, que permitird el disefio de un sistema de gestion de talento
humano adecuado para la planta de produccién de una empresa farmacéutica.

9.4. Variables

A continuacion, se presentan las variables independientes y dependientes.
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9.4.1. Variables independientes

o Personal laborando actualmente en la planta de produccion

o Proceso de administracion de personal que se emplea en la actualidad
9.4.2. Variables dependientes

o Eficiencia del personal con base en metas de la planta de produccion

o Horas mensuales trabajadas en la planta de produccién

o Horas perdidas por ausentismo en la planta de produccion

o Dias de ausentismo por departamento en la planta de produccién

9.5. Indicadores

A continuacion, se presentan los indicadores de dicha empresa.

9.5.1. indice de ausentismo

Se necesita medir el nivel de ausentismo del personal y clasificar los
motivos de sus ausencias, de esta manera se determinara si el colaborador

evaluado se encuentra motivado y comprometido con su labor.

El indice de ausentismo indica de igual manera el costo en el que incurre
la planta de produccién segun el pago de cada colaborador, si es alto significara
que el colaborador es afectado en su desempefio y esto puede impactar de
manera negativa, tanto en las tareas que realiza el colaborador como
econdémicamente, por ende se afecta la permanencia de dicho colaborador en la

planta de produccion.

45



La figura 3 muestra la férmula propuesta por la Oficina de Asuntos
Nacionales (BNA por sus siglas en inglés) para el calculo del numero de dias de

ausencias por mes.

Figura 3. indice de ausentismo por mes

Num. de personas/dias

de trabajo perdidos

Indice .
q por ausencias en el mes
e =
. Nam. pmmedio de colaboradores
ausentismo

s

Nim. de dias de trahajc: en el mes

Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano.

9.5.2. indice de rotacién de personal

Este indicador mide el nivel de permanencia del personal en la planta de
produccion, es decir mide el retiro, sin tomar en cuenta a los colaboradores que
fallecen o son jubilados, con relacion a las contrataciones. El indice de rotacion
tiene un impacto considerable para la planta de produccion, al ser muy alto la
planta de produccion puede gastar de manera constante gran cantidad de
recursos para adquirir nuevo personal y en el pago de prestaciones a los

empleados que se retiran.
Este indice muestra, al igual que el indice de ausentismo, el compromiso

de los colaboradores, pero también indica el nivel de pertenencia que se

promueve en la planta de produccion.
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El indice de rotacion de personal se calcula dividiendo la rotacion neta
dentro del numero de empleados del periodo estudiado, como se describe en la

siguiente formula:

Rotacion Neta

Indice de rotacion d l=
ndice de rotacion ae persond Numero de empleados del periodo estudiado

Donde:
» Entradas + Salidas
Rotacion Neta = > * 100
, i ] Ei+ Ef

Numero de empleados del periodo estudiado = —
o Ei = empleados al comienzo del periodo estudiado
o Ef = empleados al final del periodo estudiado
9.6. Retencion de personal

Este indicador es el complemento para los indicadores de ausentismo y
rotacion de personal. Este indicador ayudara a analizar los puestos claves vy el
tiempo que las personas permanecen laborando en estos dentro de la planta de

produccion de la empresa farmacéutica.

Se calcula dividiendo el nimero de personal que ocupa un puesto clave

entre el total del personal que ocupd un puesto clave durante el afio.

Personal en puesto clave en la actualidad

Retencién de personal = —
Personal en puesto clave en un ano
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9.7. Disefio del sistema de gestion del talento humano

A continuacion, se muestra el disefio del sistema de gestion.

9.7.1. Diagndstico de la situacién actual del proceso de
gestion de talento humano

Fase inicial de la investigacion enfocada en alcanzar el primer objetivo,
con la ayuda y el apoyo del Departamento de Recursos Humanos establecido
en la planta de produccion de la empresa. Se obtendran todos los registros
almacenados, de la misma manera se analizaran los procesos utilizados

actualmente en la contratacion y desarrollo del personal.

Se realizara un flujograma que permita mostrar de una manera gréafica los
procesos relacionados a la gestion del talento humano, identificando tanto los
puntos de mejora como los procesos faltantes para el disefio al que esta

enfocado el trabajo de investigacion.

Se utilizaran encuestas que permitan documentar la experiencia del
personal actualmente contratado por la empresa en la planta de produccion,
dando la oportunidad de sugerencias por parte de los supervisores y jefes de
area en cuanto a los procesos utilizados en la actualidad para la contratacién

del personal operativo.

9.7.2. Desarrollo de la propuesta para el disefio del sistema

de gestion de talento humano

Esta fase sera enfocada en el desarrollo de la propuesta, determinando
los puntos clave para el disefio de un sistema de gestion del talento humano,

fortaleciendo los aspectos importantes y generando los procesos faltantes.
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9.7.2.1. Fase 1. Establecimiento de puestos

necesarios en la planta de produccion

Fase inicial de la investigacion enfocada en alcanzar el primer objetivo con
el establecimiento de los puestos necesarios para el funcionamiento de la
planta productora de medicamentos, para esto se utilizara la estimacion
analoga y paramétrica descrita en la sexta edicion de la guia PMBOK®,
tomando en cuenta los departamentos actualmente establecidos y los registros

laborales histéricos (1 afio).

o Organigrama general

o Organigramas por departamento

Los organigramas se realizardn con la informacién recolectada durante la
etapa de diagndstico, la cual se desarrollard en las primeras semanas segun el

cronograma del trabajo de investigacion.

El organigrama sera estructurado de acuerdo a la teoria organizacional,
una de las herramientas listadas en el PMBOK® para la planificacion

organizacional del recurso humano.

El organigrama debe reflejar la relacion existente entre los distintos
puestos, los cuales se listaran de acuerdo a los puestos que se han
desempefiado a lo largo del periodo seleccionado para la investigacion histérica

en la planta de produccién de la empresa farmacéutica.

Los puestos listados se analizaran para determinar su nivel dentro del

organigrama y su importancia para la planta de produccion.
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9.7.2.2. Fase 2. Definicion de los perfiles por
puesto

Fase enfocada de igual manera al primer objetivo, se involucran bases
establecidas en el informe 32 de la OMS, definiendo el perfil de cada uno de los
puestos establecidos en la fase anterior.

o Realizacion de descriptores de puesto

Los descriptores de puesto se enfocaran en las competencias requeridas
por el trabajo a desempefiar, esto se obtendra de la informacion histérica (1
afo) recolectada en la etapa de diagnostico y las entrevistas realizadas a

supervisores de area y jefes de departamento.

o Realizacion de matriz de responsabilidades

La matriz de responsabilidades se realizard luego de realizar la

descripcion de los puestos.

Se utilizard la herramienta o matriz de asignacion de responsabilidades,
conocida como diagrama RACI, presentada en el PMBOK® como una opcién

para esta etapa.

9.7.2.3. Fase 3. Definicion del proceso de
adquisicién del talento humano para la

planta de produccion

Esta fase serd enfocada a alcanzar el segundo objetivo, debe utilizarse la

descripcion de los perfiles de puestos definidos en la fase anterior y establecer
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el proceso indicado para el reclutamiento, seleccion e incorporacion del talento

humano.
o Técnicas de reclutamiento
o Andlisis de la mejor técnica para el reclutamiento del personal

Se analizard con el Departamento de RRHH las diferentes técnicas de
reclutamiento que existen en la actualidad y se determinard cuél es la mejor
opcion de acuerdo a los requerimientos de la planta de produccion de la

empresa farmacéutica.

o Técnicas de seleccidon de personal

o) Entrevistas para el personal reclutado

Se utilizara la entrevista estandarizada en las preguntas, ya que permite al
entrevistado brindar una respuesta libre y al mismo tiempo el entrevistador
puede recopilar mas informacion sobre la disponibilidad, las capacidades,
experiencia, conocimientos, habilidades y aptitudes del candidato. La entrevista

se registra en el formato mostrado en el anexo 4.

Se estructurara una entrevista utilizando aspectos detallados en la fase de
adquisicion del personal de la guia PMBOK® y los requerimientos establecidos
previamente por el Departamento de RRHH.

Esta entrevista brindard al Departamento de RRHH un formato

estructurado con la capacidad de obtener la informacion necesaria durante la

entrevista que se realizara durante el proceso de seleccion.
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o} Encuestas

Se utilizard una encuesta de actitud y la escala de Likert para evaluar al
candidato que pasa por el proceso de seleccion de talento humano. El formato
propuesto se encuentra en el anexo 5, este debera ser evaluado y analizado
por el Departamento de RRHH.

. Resumen de los datos concluidos e informe de observaciones.

9.7.2.4. Fase 4. Determinacion del proceso para el
desarrollo de competencias del talento

humano en la planta de produccion

Para esta fase se plantea el alcance del tercer objetivo, para el cual se
deben utilizar las técnicas de Deteccidon de Necesidades de Capacitacién (DNC)
para cada puesto, y se debe realizar un informe de capacitacién establecido
para cada uno. También se debe realizar un plan de evaluacion del desempefio
y retroalimentacion al personal, para asegurar la mejora continua de cada uno

de los puestos de la planta de produccion.

. DNC

Se realizard un diagnostico con base en las evaluaciones realizadas

previamente, también se utilizaran los datos recolectados con entrevistas de

diagnéstico y la informacién de las fases anteriores del trabajo de investigacion.
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o Calendario de capacitacion por departamento

Se realizara un calendario de capacitacion, con base en los resultados del
DNC realizado previamente, con el fin de nivelar al personal y brindarle los

conocimientos necesarios para el desarrollo del puesto.

o Evaluaciones de desempefio

Se realizaran evaluaciones de desempefio previo al diagndéstico de
necesidades de capacitacion y luego de la capacitacion del personal, para
registrar el avance en cada puesto de trabajo.

9.7.2.5. Fase 5. Determinacion del proceso de
separacién del talento humano con la

planta de produccion
Fase enfocada en alcanzar el cuarto objetivo para el cual se deben
recopilar los datos del proceso actual de separacion de personal con la planta
de produccién, analizar las causas y proponer la mejora del proceso.
o Entrevista de separacién
Se estructurara una entrevista que permita la retroalimentacion al

Departamento de RRHH, obteniendo datos relevantes y determinando las

causas Yy puntos de mejora ante la separacion del personal.
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9.7.2.6. Fase 6. Control de fases

Fase enfocada en la evaluacion y mantenimiento de las etapas o fases del
trabajo, se deben plantear auditorias y organizar los datos obtenidos para la

retroalimentacion de otras areas de la planta de produccion.
9.7.3. Presentacion y discusion de resultados

El trabajo de investigacion logra disefiar el sistema para la gestién del
talento humano, con el fin de poder adquirir y retener talento humano
competente y de esta manera crecer como empresa. De igual manera se
establecen procedimientos que permiten el desarrollo del talento humano,
procurando un personal apto para las funciones o puestos establecidos en la
planta de produccion.

9.8. Muestra y poblacién

El estudio realizado incluye a las personas que laboran en la planta de
produccion de la empresa farmacéutica, tanto personal operativo como personal
administrativo. El talento humano que labora en la planta de produccién
asciende a un numero de 200 personas.

Para obtener el tamafo de la muestra se utiliza la féormula:

N * v2 % Z?
 (N—1)xe2+v2x 22

n

Donde:

N = tamano de la muestra
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V = probabilidad de seleccién por empleado (50 % / 50 %)
Z y e = valor de nivel de confianza y limite aceptable de error
(Z=95 % =1,96 y =0,05)

Por lo tanto:

~ 152 * 0,52 * 1,962
"= (152 = 1) * (0,05)? + 0,52 = 1, 962

= 109 personas

Se debera tomar una muestra de 109 personas para la realizacion del

trabajo de investigacion.
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

Para el andlisis de la informacion se utilizara la estadistica descriptiva,

utilizando:

o Indicadores como la media y la desviacion estandar, ademas de graficos
de dispersion para analizar los indicadores antes mencionados Yy
determinar si existe relacion entre los mismos, obteniendo informacion
necesaria para el diagnostico de la situacion actual y posterior de la

planta de produccion.

o Flujogramas, haciendo posible una comparacion grafica entre las
actividades y los procesos previos y posteriores al disefio del sistema de

gestiéon de talento humano.

También se utilizardn diagramas de Pareto, de sectores e histogramas,
para la determinacion de la frecuencia de los problemas que se muestran en las
diferentes etapas del proceso de gestién del talento humano y la relacién de
dichos problemas con variables como la edad, el género y la cercania en cuanto
a la vivienda con la planta de produccién, datos que seran concluyentes para
los descriptores de puestos y tomas de decisiones en los procesos de

reclutamiento y seleccion.

La colaboracion de supervisores de area, jefes de departamento y
gerencias (RRHH, produccion y garantia de calidad), sera considerada en la
discusién de resultados y su interpretacidon, para generar propuestas de valor

gue ayuden a la implementacion del sistema de gestidon de talento humano.
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Figura 4.
Nombre dé tarea Comienzo
v | v v
= Diagnostico Inicial d2diss  lun 2/0/19
Reccloccién y andlisis de datos 42ds  lun22/04/19
“ Fasel Sdias  3ib18/05/19
Disefloy presentacion de Sdias  sab18/05/19
organigramis
- Faselt Wdias  vie 24/05/19
Definicidn de puestos 1dis  vie 24/05/19
Dexriptores de puesto 12dias  $4b08/06/19
Matrices de responsabilidad 15ds  mar 25/08/%
“ Faselnl 0dias  mié 17/07/19
Encuestas y entrevistas dlpersonal - 22dias  enié 17/07/19
Andlisis y resumen de datos Tdlas  vie 16/08/19
Propuests del proceso de acquisicion 11diss  mar 27/08/19
depersonal
“ Faselv 0dias  mié 13/05/19
Diagnostico de necasidades de 15dis o 11/05/19
capacitacién
Calendaio de capacitation Bdis  mar01/10/19
Evaluaciones de desempedio 17dis  vie1)/10/19
“ FaseV 10dias  mar03/11/19
Diseflo de entrevistas 10das  mar0s/13/19
Presentacion de resultados 7dlas  mar1s/1/19

11. CRONOGRAMA

Cronograma de actividades

Fin

¥ |0 |abr' 19 NLlQ {jun'19 1Jul 19 jsep loct’ x9 p\ov 19 lu g

ma ulwn
mar 18/05/19
Jue 230519
lve /0519

mar 16/07/19
vie 07/06/19

e
£
-
§1

lun 20/06/19 o
lun 15/07/3%
mar 10/03/19
ot 15/68/19 T—,
lun 26/08/19 hb

mir 10'{09/ 19 l

mares11/19 —
maro/10/19 [

fue 10/10/19 L

lun 04/24/15 E=.:,

lun 18/11/19 =y
lon 18/31/19 =
mié 27/13/19 (=1

Fuente: elaboracion propia.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

Se considera que el trabajo de investigacion es factible dado que la
empresa cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo de las diferentes

fases en el disefio de un sistema de gestion de talento humano.

La empresa farmacéutica autoriza la realizacion del trabajo de

investigacion brindando los recursos que se describen a continuacion:

o Recurso humano: la empresa permite la realizacion de la investigacion y

la recoleccién de datos en un minimo de 109 empleados.

o Infraestructura: instalaciones donde se permita realizar el trabajo de

investigacion.

o Mobiliario y equipo: para la digitalizacidn, tabulacién e interpretacion de

los resultados de la investigacion.
Los recursos financieros requeridos seran aportados por el investigador. El

presupuesto de gastos relacionados a la investigacion se presenta a

continuacion:
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Tabla l.

Presupuesto del recurso financiero

am. Descripcion Monto Porcentaje
1 Alimentacion Q1 650,00 9 %
2 Combustible Q3 000,00 16 %
3 Imprevistos (7 %) Q1 214,89 7%
4 Internet Q2 268,00 12 %
5 Papeleria y utiles Q1 500,00 8 %
6 Tiempo propio Q8 937,50 48 %
Q18 570,39 100 %

Fuente: elaboracion propia.
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APENDICES

Apéndice 1. Arbol de problemas

Personal no
comprometido con la
empresa

Personal

improductivo

Alta rotacién del Paros de Personal
Cruce de tareas R
personal produccnon Innecesario
A A

Talento Humano
Inadecuado

A

Falta de capacitaciones y
retroalimentacion al
personal

Falta de un proceso de

reclutamiento

Falta de retroalimentacién al
momento de separacian del
personal

Falta de descriptores Proceso de seleccion

y perfiles de puestos ineficiente 0 empirico

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 2.

Matriz de coherencia

Matriz de coherencia, variables e indicadores

del talento
humano

Determinar el

adquisicion del
talento humano

Etapas del proceso
de adquisicion del
talento humano

analisis FODA, andlisis
multicriterio, plan de
adgquisicién de personal

s Nombre de . Técnicas/ .
Objetivo . Indicador Metodologia
variable Instrumento
Establecer el Organizar los
perfil de puesto Puestos Organigrama general, puestos por medio
para el personal necesarios y Perfiles definidos matriz de de un organigrama 'y
necesario en la perfiles de responsabilidades y realizar la
planta de puesto descriptores de puestos descripcion por
produccion puesto
Realizar el andlisis
- xterno e intern
Definir el proceso 5 fuerzas de Porter, externo e interno de
L Etapas de
de adquisicién

la planta de
produccién y definir
las etapas de
adquisicion de
personal.

proceso para
desarrollar

competencias del

talento humano
Establecer el

Competencias

Capacitaciones
planificadas

Diagnostico de
necesidades de
capacitacion, técnicas de
capacitacion

Realizar un DNC e
indicar la
capacitacion

necesaria para cada

proceso de
seguimiento del
talento humano

Evaluaciones

Programas de
evaluacion y

retroalimentacion

Evaluaciones de
desempefio

puesto

Realizar programas

de evaluacion del
desempefio
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Apéndice 3. Formato de entrevista para diagndstico

' Entrevista de diagnostico Pag.1del
Logotipo de la i _
Nombre de entrevistado Num. de formato
empresa
Entrevistador Fecha de vigencia

¢, Qué puesto desempefia en la empresa?

¢ Qué actividad realiza en el puesto que desempefia?

¢, Qué métodos emplea para realizar dicha actividad?

¢, Cual es el objetivo de la actividad que realiza?

¢, Cuales considera que son las principales responsabilidades de su puesto?
¢ Su trabajo requiere de un esfuerzo fisico? ¢ Cual?

¢ Cual es el grado de escolaridad que posee?

¢, Qué experiencia requiere el puesto que desempefa?

¢ Con qué puesto esta directamente relacionado? ¢ Por qué?

¢, Quién es su superior inmediato?

¢ Tiene personal a su cargo? ¢ Cuantas personas?

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 4. Formato propuesto de entrevista de seleccion

: Entrevista de seleccién Pag. 1de5
Logotipo de la . v
Nombre de entrevistado NUum. de formato
empresa . : .
Entrevistador Fecha de vigencia

Formacion académica
° ¢, Qué estudios posee y cual fue la motivacién para elegirlos?
. ¢ Considera que fue un buen alumno?
° ¢, Considera que obtuvo notas satisfactorias?
o ¢En qué asignatura se desempefiaba mejor?
° ¢ Le gustaria estudiar algo diferente?
. ¢ Se encuentre interesado en realizar alguna clase de estudios?
° ¢ Estaria dispuesto a completar su formacion con cursos o estudios

necesarios para el puesto que desempefaria?

° ¢, Qué idiomas y aproximadamente qué porcentaje del idioma mencionado
maneja?
° ¢ Posee estudios complementarios que aporten al puesto que

desempefaria?

o ¢Desempefié algun puesto laboral durante su tiempo como estudiante?
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Continuacion del apéndice 4.

Logotino de la Entrevista de seleccion Pag.2de5
%m presa Nombre de entrevistado NUum. de formato
P Entrevistador Fecha de vigencia

Empleo al que aplica

¢, Qué conoce sobre la empresa farmacéutica?
¢ Qué le hace sentirse atraido a laborar en la empresa?
¢, COmo se enterd del puesto al que aplica?

¢, Cree que posee las habilidades necesarias para desempeniar el puesto al
gue aplica?

¢ Se considera un lider?
¢,Con que tipo de lider le gustaria trabajar?

¢ Estaria dispuesto a realizar una mudanza a otra ciudad si el puesto lo
requiere?

¢ Esta dispuesto a viajar frecuentemente?
¢ Cuales son sus fortalezas y debilidades en cuanto al puesto que aplica?

¢, Como plantea aumentar sus fortalezas y eliminar sus debilidades antes
mencionadas?

¢,Cuales son sus objetivos con respecto al puesto al que aplica?
¢, Cudl es su objetivo a largo plazo dentro de la empresa?
¢.Cree llegar a desempefiar con éxito el puesto al que aplica?

¢ Por qué cree usted que deberia ser contratado para el puesto?
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Continuacion del apéndice 4.

Logotino de la Entrevista de seleccion Pag.3de5
gem presa Nombre de entrevistado Nim. de formato
P Entrevistador Fecha de vigencia

¢Busca usted una carrera en la empresa?

¢, Cuénto tiempo considera que necesita para desempefiar su trabajo con
éxito luego de la induccion?

¢, Cual cree usted que es la funcién principal del puesto de trabajo al que
aplica?

¢,Cree que el puesto al que aplica requiere de mucha concentracion?

¢,Cree que tiene la edad necesaria para desempefiarse correctamente en el
puesto?

¢ Cree que el puesto que solicita necesita de creatividad e innovacion para
desempenfarse con éxito?

¢, Qué piensa sobre el trabajo en equipo?

¢ Posee experiencia trabajando en equipo?

¢,Cree que se desempefia correctamente en el trabajo en equipo?
¢, Con que tipo de personas no puede trabajar en equipo?

¢, Considera que el puesto al que aplica depende de otros puestos para ser
realizado con éxito?

¢, Qué opina sobre el trabajo repetitivo o0 monétono?
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Continuacion del apéndice 4.

Logotino de la Entrevista de seleccién Pag. 4de5
%m presa Nombre de entrevistado NUum. de formato
P Entrevistador Fecha de vigencia

. ¢ Considera que puede trabajar bajo presion?
. ¢ Considera importante la seguridad en el trabajo?

. ¢, Considera importante el cuidado del equipo y maquinaria utilizados por el
puesto?

. ¢ Tiene alguna objecion en cuanto a que su jefe sea mujer?

Comportamiento

o Segun su opiniodn propia, ¢cuéles son las claves del éxito?

o ¢, Posee objetivos profesionales a corto y largo plazo?

o ¢, Considera que el trabajo y la amistad deben mezclarse?

o ¢, COmo reacciona ante las instrucciones impartidas por su supervisor?

o ¢ Confia en la efectividad de sus compafieros al momento de realizar su
trabajo?

o ¢Considera qué comprende y sigue las normas establecidas?

o ¢, Considera que utiliza los recursos en el trabajo de la mejor manera posible?

o Si en algun caso tuviera una duda referente al puesto al que aplica, ¢a quién

realizaria la consulta para resolver su duda?
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Continuacion del apéndice 4.

Logotipo de la Entrevista de sele_ccic')n i Pag.5de 5
empresa Nombre de (_entrewstado Num. de fqrmatg
Entrevistador Fecha de vigencia
. ¢, Cree que con el tiempo puede obtener un mejor puesto en la empresa?
° ¢, Cree que el puesto al que aplica se encuentra remunerado de acuerdo a su
exigencia?

Observaciones

Fuente: elaboracion propia.
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Apéndice 5.

Formato propuesto para encuesta de seleccion

Logotipo de la
empresa

Encuesta de seleccién

Pag.1de?2

Nombre de entrevistado

NUm. de formato

Entrevistador

Fecha de vigencia

Lea detenidamente y responda las preguntas marcando una X segun su opinién.

1. El trabajo duro es la Unica manera de sobresalir en la empresa.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo ni en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
2. En caso de una emergencia debo buscar mi propia seguridad y no la de los
demas.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
y De acuerdo ni en Desacuerdo y
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
3. Siempre debo enfocarme en realizar mi trabajo sin importarme el desempefio
de los demas.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo ni en Desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
4, Debo expresarle a mi jefe inmediato cualquier situacién con la que no esté
de acuerdo.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo nien Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
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Continuacion del apéndice 5.

Logotipo de la

empresa

Encuesta de seleccién

Pag. 2de 2

Nombre de entrevistado

NUm. de formato

Entrevistador

Fecha de vigencia

5. Si se presentara una emergencia personal, puedo ausentarme del trabajo y
luego de solucionar todo me comunico con mi jefe inmediato.

Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo ni en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
0. Los normativos de la empresa deben respetarse sin excepcién alguna.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo ni en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
7. Si observo un comportamiento inadecuado en mis comparieros, debo
denunciarlo con mi jefe inmediato.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo ni en Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
8. Si no estoy de acuerdo con mi jefe, debo comunicarlo al Departamento de
Recursos Humanos.
Ni de acuerdo
Muy de . Muy en
De acuerdo nien Desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia.

80




Apéndice 6.

Formato propuesto para descriptor de puesto

Descriptor de puesto

Pag.1ldel

Logotipo de la

Nombre de entrevistado

NUm. de formato

empresa

Entrevistador

Fecha de vigencia

Titulo del puesto

Depto. al que pertenece

Puesto al que reporta

Puestos bajo su mando

Edad minima

Sexo preferente

Nivel académico necesario

Afos de experiencia laboral

Idiomas necesarios

Conocimientos requeridos por el
puesto

Habilidades técnicas

Funciones generales

Fuente: elaboracion propia.
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