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Resumen

El presente trabajo tiene como propoésito reconocer que el capital humano es el principal
elemento dentro de toda empresa, y por ende, es un determinante para alcanzar las metas
propuestas por la organizacion, y mas adn, en un entorno tan exigente, competitivo y globalizado
como el actual; es claro, que las personas son una parte esencial de todo el engranaje que
compone a una empresa, siendo asi, una correcta gerencia del talento humano es transcendental
para fortalecer con talento calificado y motivado a todos los procesos de la empresa, asi como
también, lograr administrar al personal de tal forma que haya un equilibrio entre los objetivos
individuales de ellos y los de la empresa, todo ello con el Unico fin de alcanzar el éxito y
excelencia de la empresa.

Palabras claves: Gestion, Talento Humano, Eficiencia, Organizacion, Seleccion.
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Abstract

The purpose of this work is to recognize that human capital is the main element within
any company, and therefore, it is a determinant to achieve the goals proposed by the
organization, and even more, in an environment as demanding, competitive and globalized as the
actual; It is clear that people are an essential part of the whole gear that makes up a company,
thus, a correct management of human talent is transcendental to strengthen with qualified and
motivated talent all the processes of the company, as well as, manage to manage the staff in such
a way that there is a balance between their individual objectives and those of the company, all
with the sole purpose of achieving the success and excellence of the company.

Keywords: Management, Human Talent, Efficiency, Organization, Selection.
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Introduccion

La Microempresa Mercacentro del municipio de Puerto Rico - Caqueta la cual esta
constituida a partir de abril del afio 2012 donde se ha dedicado a brindar productos de la canasta
familiar abasteciendo asi a diferentes familias de la region. Considerando algunas deficiencias
desfavorables que se producen dentro de la empresa, es importante proponer un procedimiento
de seleccién de personal para lograr el éxito comercial.

El area de recursos humanos en la empresa ha venido logrando significativamente
posesionarse en el mercado gracias a la audaz decision que ha tomado la empresa de instaurar el
proceso de seleccion, donde cada colaborador va a ser merecedor de un puesto de trabajo segun
sus experiencias adquiridas a lo largo de su trayecto laboral, contando asi con sus beneficios en
la empresa, tales como ARL, ARP, EPS, ndmina, liquidacion, vacaciones, entre otras como
fechas especiales bonificacion por descuento empleados, etc.

Una de las estrategias mas importantes para cualquier organizacién es contar con un
personal idéneo y capacitado para ejercer una buena labor. Debido a esto es necesario un
procedimiento de preseleccion y seleccion del personal requerido de acuerdo con las necesidades
y demanda de la empresa, por lo anterior es importante la determinacion de los perfiles ajustados
para cada una de las vacantes, y poder precisar las habilidades necesarias de cada uno de los

aspirantes que favorezca a la empresa en cada de una de las competencias.
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Problema
Pregunta del problema

¢Como influye la falta de un modelo de seleccion de personal en la productividad y
crecimiento de la Microempresa Mercacentro del municipio de Puerto Rico - Caqueta?
Planteamiento del problema

Antes de plantear nuestra problematica hablaremos un poco sobre la tematica a trabajar,
en la Microempresa Mercacentro de Puerto Rico — Caqueta, donde se aborda el tema sobre la
Seleccion de Personal.

En este orden de ideas, se puede decir que la seleccion de personal es el proceso que
permite elegir a los empleados idoneos para el desempefio de roles en su campo, Que se hacen
segun las necesidades de la empresa, se define el perfil del candidato que necesitamos en ella, se
hacen convocatorias, seguidamente la preseleccién donde se haran entrevistas para validar dicha
informacidn plasmada presentada por los candidatos, se hace un informe con los pros y contra de
cada uno de ellos, que nos llevaran a tomar las decisiones que tienden a evaluar aspectos mas
relacionados con la ejecucion que finalmente se hace la contratacion donde se define el periodo
laboral.

Conociendo un poco de que se trata este recurso, plantearemos el caso de la
Microempresa Mercacentro ubicado en el centro del municipio de Puerto Rico - Caqueta, la cual
estd ubicada en la calle 5 con carrera 11. Empresa que esta dispuesta a brindarnos la informacion
necesaria para que podamos elaborar nuestro proyecto, beneficiandolos de ante mano a ellos con
esta investigacion.

La Microempresa Mercacentro, cuenta con un equipo de trabajo de 20 colaboradores que

dicha contratacion ha sido manera verbal, y para eso estamos nosotros como equipos dispuestos
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apoyarlos en la instauracion de este departamento de recursos humanos en su empresa. Para
ofrecerles a sus colaboradores mejores prestaciones de servicios y a la empresa una mejor
organizacion.

La empresa contando con el area de seleccion de personal en lo que se beneficia es que
contrataria personal idoneo y calificado para las vacantes disponibles que se convoquen.

La Microempresa Mercacentro es una empresa que esta dedicada a la venta de productos
de consumo masivo y para el hogar, teniendo en cuenta que el area mas importante de esta
empresa es el servicio al cliente lo cual en este caso es notable la problematica que se presenta al
no tener un area con los procesos de seleccion de personal, actualmente se realiza de manera
esporadica sin tener en cuenta las capacidades y las habilidades de cada uno de los postulantes,
ademas de no tener en cuenta los perfiles y caracteristicas de cada uno de los puestos
convocados. Esto afecta a la empresa de manera directa cuando se contrata personal no idéneo
para los cargos y esto no contribuye a la organizacion ni a los empleados por qué no toman
sentido de pertenecia por su labor si no que lo hacen por satisfacerse a si mismo, ademas no
permite aprovechar al maximo las posibilidades de entrar a un mercado potencial, y beneficiar
asi a los trabajadores, a los consumidores y la propia empresa fomentando el trabajo en equipo y

el mejoramiento de calidad del servicio al cliente externo e interno.
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Antecedentes del problema

En el proceso del desarrollo de las diferentes actividades laborales que lleva a cabo en la
Microempresa Mercacentro, la seleccion del talento humano que realiza no esta arrojando buenos
resultados, lo cual afecta su rendimiento, productividad y competitividad; esto sucede porque la
empresa no tiene establecido un proceso de seleccion de personal planificado, organizado y acorde
a sus necesidades, y por supuesto que le garantice contratar a colaboradores competentes que
contribuyan al cumplimiento de los objetivos y alcance de sus metas.

La falta de procedimientos claros y estandarizados para elegir a los colaboradores ha
generado que la empresa incorpore a su némina personal no idéneo para realizar las actividades
encomendadas; esta situacion, ha creado inconvenientes y reprocesos en el normal desarrollo de
las funciones laborales repercutiendo negativamente en el éxito de la empresa.

La Microempresa Mercacentro, realiza la seleccion de personal sin planificacion ni
criterios de seleccion, y lo hace a través de medios de difusion como voz a voz y referidos, es
decir, de manera muy informal, sin detenerse a analizar elementos fundamentales que le
proporcionen a la empresa informacion clave para contratar a las personas mas calificadas para el
puesto; Cuando la Microempresa Mercacentro, va a contratar personal no siempre solicitan la
presentacion y entrega de la hoja de la vida a sus candidatos; pues, esta es una herramienta
primordial en la cual el aspirante entrega informacion importante que permite revisar y analizar al
postulante en aspectos como: perfil laboral, formacién académica, antecedentes judiciales,
referencias laborales, referencias personales, asi como también, la experiencia adquirida para el
puesto vacante; igualmente, la entrevista que le realizan a los aspirantes no es estructurada y es

improvisada, por otro lado, a los aspirantes no le realizan test, evaluaciones o pruebas para
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determinar si cumple con ciertos aspectos o caracteristicas necesarias para ocupar el cargo y
tampoco le realizaron examenes médicos para comprobar su estado fisico y mental.

Cuando no se realiza una seleccion correcta del personal se crean diferentes problemas en
la empresa que impactan negativamente su productividad y competitividad; es por ello, que el
deficiente proceso de seleccion del personal y manejo administrativo que tiene la Microempresa
Mercacentro ha afectado su desempefio organizacional, sus resultados y su éxito.

Teniendo en cuenta lo anterior, se pretende elaborar un modelo de seleccion de personal
para la Microempresa Mercacentro, en el cual se establezcan técnicas y procedimientos rigurosos
que le permita al area recursos humanos elegir al candidato con el perfil mas adecuado para el

puesto disponible, y con ello, garantizar el desempefio de los objetivos y metas de la empresa.
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Justificacion

El presente trabajo se realiza con el objetivo de conocer y entender por qué en la
Microempresa Mercacentro no se ha llevado un proceso de seleccion de personal adecuado. Es
conveniente conocer las principales falencias por las que atraviesa la empresa y llevar a cabo un
buen procedimiento para beneficiar a la misma. Conocer su estructura organizacional, la vision,
la mision, asi como también el organigrama permitira identificar cuél es su problema, es
necesario resaltar que para contar con un excelente personal se debe hacer una rigurosa
busqueda, ya que pueden contratar a una persona que tal vez no tenga la mayor experiencia
laboral, pero si con el suficiente conocimiento para desempefiar su puesto de trabajo, es por ello
que el éxito de la empresa y su posicion en el mercado depende mucho de sus colaboradores, es
por ello la importancia de esta labor.

En este sentido, en este trabajo se busca hallar la solucion planteando un modelo de
seleccidn de personal en la Microempresa Mercacentro, con el fin de elegir al talento humano
idoneo para los puestos solicitados.

Siguiendo estos parametros se lograra obtener mas confianza y efectividad en la misma,
pues se espera que a corto plazo nos permitan corregir estas falencias para asi encargarnos de los
beneficios que se les brindaria por su prestacion de servicio lo que fortalecerian el factor humano

y el éxito de la empresa.
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Objetivos
Objetivo general
Proponer un modelo de seleccion de personal para la Microempresa Mercacentro del
municipio de Puerto Rico - Caqueta, que permita seleccionar al candidato adecuado y con ello

mejorar la eficiencia, eficacia y el desempefio del personal.

Objetivos especificos

Realizar un diagnostico en la empresa con el fin de identificar los puestos de trabajo que
se requieren.

Identificar las exigencias y requisitos del cargo y elaborar el manual de funciones para
cada puesto de trabajo.

Analizar las diferentes técnicas de seleccidn de personal y seleccionar las mas adecuadas
para elegir al candidato idoneo para el puesto.

Formular un plan de seleccién de personal para la Microempresa Mercacentro.
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Marco Teorico
En el marco tedrico presente se va a componer por el eje principal, que es la seleccién de

personal donde abarca cada una de la regla establecida en el codigo sustantivo del trabajo.

Sabemos la importancia de tener un personal altamente capacitados en cualquier
organizacion independiente de la empresa que sea, por tal razén la Microempresa Mercacentro
ha optado por trabajar mancomunadamente en la seleccion de personal a tal fin de lograr un
clima organizacional adecuado, segun estudios realizados se ha convertido en las mayores pautas

para que una empresa logre los objetivos propuestos.

Analizando cada una de las culturas que manejan los supermercados vemos reflejado la
importancia de analizar cada una de las pautas en la Microempresa Mercacentro, sabemos que
dia a dia la competencia se ha visto reflejada, por tal razon se deben buscar estrategias basadas
en el marketing que nos va a permitir lograr posicion en el mercado y mantenerse, lo

fundamental e importante es ir evolucionando.

“Cada entidad de negocio debe diferenciarse de alguna forma para persistir y/o prosperar
en un sitio del mercado competitivo”. (Pelton, Strutton, Lumpkin, 2000. p,8)

Este gran propoésito de emprendimiento como lo es la Microempresa Mercacentro esta
ubicado en Puerto Rico - Caqueta, va dirigido a todas las personas sin importar su estrato
socioecondmico, pero si se pretende enfatizar particularmente a personas con algunas
discapacidades y adultos mayores, se proyecta dar soluciones a las necesidades que requieran

demostrando en el mercado la falta de comodidades y trato especial para este tipo de personas.

Como bien sabemos el buen servicio al cliente es nuestra mayor arma para manejar

estrategias que la Microempresa Mercacentro tiene para disefiar y para satisfacer a sus clientes
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con el fin de lograr una buena posicion ante los demas competidores y asi alcanzar las
expectativas de sus clientes externos como internos.

Toda empresa logra surgir cuando realiza un buen proceso de seleccién del recurso
humano y comprende que de ello depende que la Microempresa Mercacentro sea una empresa
que surja cada vez mas y logre constituirse como una de las mejores empresas por su buen
servicio y su calidad humana.

Segun Garcia (2008):

La contratacion es el proceso mediante el cual, una persona natural (empleado) se obliga
a prestar un servicio personal o juridica (empleador, bajo la continuada dependencia o
subordinacion de esta y mediante el pago de una remuneracion (salario). Si no se retne
alguno de los anteriores elementos, no le sera aplicable la legislacion laboral, ya que no
se configuro la relacion laboral (p.67).

Actualmente, en Colombia este procedimiento se ha reglamentado por el Codigo
Sustantivo del Trabajo (CST) que concreta el compromiso en su art. 5 como “toda actividad
humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural
ejecutada conscientemente al servicio de otra y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se
efectué en ejecucion de un contrato de trabajo” (Codigo Sustantivo Del Trabajo.2011, Art.5).

Para Rodriguez (2002) “la compensacién es la medida de valor para sus empleados, para
sus comparfieros y para la sociedad” (p.70). En correspondencia, Garcia (2008) afirma que “ES
aquel proceso mediante el cual la organizacion define la manera de retribuir o reconocer los
servicios y el desempefio de las personas, recalando que para ello deben fijarse las politicas
salariales, es decir, el conjunto de directrices por las cuales la organizacion refleja su filosofia y
por las que se estudian los asuntos relacionados con la remuneracion del personal, sin embargo

estas no permanecen estaticas, sino que por el contrario, se modifican segun la situacion”.
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Como podemos ver las relaciones con el empleado es fundamental para lograr una
estabilidad en esta empresa, tiene como objetivo fundamental mantener las relaciones laborales
empleado- patrén. En lo cual nos abarca un macroproceso de gestion humana.

Evitar problemas, disgustos, despidos y renuncias, hallando solucién y pactos frente a
cualquier tipo de dificultades.

Al ejecutar el proceso de seleccion es de gran importancia tener en cuenta los siguientes
aspectos como el valor de la empresa que se mide siempre por el compromiso de las personas
que la integran.

Se debe tener en cuenta para lograr una buena seleccién de personal un encuentro
preliminar, revisar las hojas de vida, realizar las pruebas, efectuar la entrevista, revision de
antecedentes y referencias y por ultimo tomar la decision correcta para seleccién del candidato
adecuado.

Existen diferentes métodos de seleccion tales como, impresos de solicitud, entrevistas,
pruebas escritas, comprobacion de la informacidn, juegos en grupo y test.

La motivacién en la fase que abarca la parte importante para una empresa. Segun Maslow
(1930), “los motivadores de comportamientos son las necesidades humanas a satisfacer; la
naturaleza de estas necesidades implica la prioridad de unas sobre otras”. (p. 301)

McClelland “son personas motivadas por la continua superacion de si mismas y la
continua fijacion de metas; prefieren trabajar en situaciones cuyo logro de resultados dependa de
su actuacion y en las que posean libertad para decidir las acciones que hay que llevar a cabo, de

modo que prefieren trabajar con expertos y si es preciso en grupo.” (p.307)
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Marco Legal

El trabajo en Colombia esta regido por el Ministerio de Trabajo Nacional y establece
reglas aplicables en el mercado laboral. Hoy en dia existe diversos portales de empleo que
facilita al empleado acceder a oportunidades laborales y a su vez el empleador hallar el personal
idoneo para su empresa.

De acuerdo con el Cddigo Sustantivo del Trabajo, la Constitucion Politica de Colombia y
la Ley 50 de 1990, estos son algunos de los articulos que han regido en torno al Trabajo:

(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 5 define la palabra Trabajo, el
trabajo es una actividad libre que realiza el ser humano con el objetivo de satisfacer las
necesidades propias y la de los demas; cumpliendo con las horas semanales o de acuerdo con las
horas pactadas sin incumplir con el Articulo 158 de este mismo Cdédigo.

(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 39 indica que el Contrato Escrito
debe contener las siguientes partes como lugar de trabajo, salario, su forma de pago, duracion del
contrato, las clausulas que acuerden entre las partes, entre otros.

(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 76 define Periodo de prueba como la
fase inicial del contrato de trabajo que tiene el empleado para ejecutar; en este periodo el
empleador evaluara el potencial y el desempefio profesional del empleado.

(Ley 50, 1990, art. 7°) sefiala la etapa de prueba no podréa superar los dos meses; en un
contrato de trabajo a término fijo en donde su duracion serd menor a un afio su periodo de prueba
no puede exceder a la quinta parte concertado inicialmente en el contrato, sin superar los dos
meses.

Cuando el trabajador lleva contratos continuos no es necesario el periodo, es necesario

solo para el primer contrato.
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(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 89 indica que el empleado puede
prestar sus servicios en su domicilio y ser remunerado, este puede ser ejecutado solo o con la
ayuda de un familiar.

(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 104 define el Reglamento de trabajo
como el conjunto de normas que establecen las empresas, las cuales deben acatarse por el
empleador y sus empleados.

(Ley 50, 1990, art. 14) define salario como todo lo que percibe el empleado en dinero,
como bonificaciones, primas, comisiones, entre otros, fuera de la remuneracion ordinaria.

(Cédigo Sustantivo del Trabajo, 2011) en el articulo 158 indica que la jornada ordinaria
de trabajo debe ser concertada entre las partes sin que se exceda la maxima legal.

De acuerdo con la norma se establece que “El trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas” (Const.1991, Art.25).

Desde el punto de vista regulatorio, se observaran las siguientes regulaciones y leyes que
se consideren relevantes.

La Ley de Articulos dice algo en el articulo 21 de la Ley No. 50 de 1990, que establece
que las empresas con mas de 50 trabajadores deben trabajar 48 horas a la semana y dedicar dos
horas a la semana a desarrollar actividades recreativas, culturales o de capacitacion para sus
empleados. Articulo 2.2.10.7

Programa de Bienestar para la Calidad de Vida en el Trabajo segun se define en el
articulo 24 del Decreto 1587 de 1998 y para mantener un nivel adecuado de calidad de vida en el

lugar de trabajo, las unidades deben implementar dichos programas.
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Medir el clima laboral al menos cada dos afios e identificar y evaluar estrategias de
intervencion.
Evalue la adaptacion de la organizacion al cambio, tome medidas para preparar el cambio
y se obtenga apoyo para la terminacion de la carrera o la reintegracién mientras ocurren los
métodos de transformacion organizacional.
Tomar medidas para el retiro del servicio de los pensionados.
Identifica la cultura organizacional y precisa los conocimientos para el fortalecimiento de la
cultura esperada.
Motivar el trabajo en equipo.

Mejorar el plan de compensacién e incentivos.
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Metodologia de Investigacion

La Metodologia de la Investigacion le permite al investigador orientar de modo eficiente
a resolver su problematica, esto lo realiza a través de la recopilacion de datos mediante diferentes
técnicas, posteriormente se realiza la interpretacion de datos y conclusiones sobre ellos. Es de
mencionar que dicho proceso esta conformado por toda una serie de pasos I6gicamente
estructurados y relacionados entre si.

El presente trabajo tiene un enfoque descriptivo-analitico, para ello se realizaran
entrevistas y encuestas con el fin de indagar y conocer las opiniones de los trabajadores.

Asi mismo, se realizaran consultan en diferentes fuentes de informacién de tipo primario
y secundario donde se logre ampliar los conocimientos sobre el tema en cuestion, asi como la
recoleccion de informacion de la empresa objeto de estudio que sirva como insumo para el
trabajo.

La informacidn recolectada sera analizada de manera cualitativa y a partir de los
resultados obtenidos se realizara la interpretacion de datos, se sacaran conclusiones y
recomendaciones.

Técnicas de recoleccion de datos

Considerando que las técnicas son procedimientos y herramientas disponibles para que el
investigador pueda obtener datos e informacion acertada, en este caso nos facilitara la
recoleccion de informacion mediante:

Encuesta: para la elaboracién de las encuestas se disefiara un cuestionario de diez (10)
preguntas de tipo cerradas, la encuesta va a aplicar de manera virtual en la aplicacién Google

Drive, dicha encuesta sera aplica a los trabajadores de la Microempresa Mercacentro.
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Entrevistas: Para completar nuestra investigacion se realizara cinco (05) entrevistas de
manera formal a los trabajadores de la Microempresa Mercacentro.
Poblacion

La poblacion objeto de estudio seré los trabajadores que laboran en la Microempresa
Mercacentro del municipio de Puerto Rico — Caqueta, Ubicada en la calle 5 con carrera 11
centro.
Muestra

Teniendo en cuenta que el total de trabajadores de la microempresa objeto de esta
investigacion es de veinte (20) trabajadores, se tom6 como base para realizar las encuestas a un

segmento a diez (10) trabajadores.
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Resultados

Andlisis de Resultados

Encuesta

Posteriormente, se aplico y analiz6 los resultados obtenidos de la encuesta sobre la
manera en que los trabajadores fueron seleccionados para el cargo en la Microempresa
Mercacentro, lo cual se muestra en los siguientes items:

Figura 1.

Pregunta N° 1. ¢ Para ingresar a laborar en esta empresa le realizaron algun tipo de
pruebas?

@ s
® Mo

Fuente: Elaboracion propia.

El 70% de los trabajadores encuestados manifiestan que no les realizaron algun tipo de
pruebas y el 30% que si, lo que se evidencia que el area de talento humano no tiene claro los
procesos de seleccién de personal, lo que se requiere con urgencia la organizacién por parte del

area de talento humano.
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Figura 2.
Pregunta N° 2. ¢ Por qué medio se enter0 de la vacante en esta empresa?

@ Unamigo
@ Redes sociales
@ Awizo publicitarios

Fuente: Elaboracién propia.

Se logra evidenciar que el 30% del personal encuestado se enterd de la vacante en la
Microempresa Mercacentro por redes sociales y el 70% por medio de un amigo, lo que se logra
evidenciar que no manejan publicidad para realizar convocatorias masivas por lo que seria de
gran ayuda para lograr una seleccion apropiada para cada vacante que la empresa realice.

Figura 3.

Pregunta N° 3. ¢ Le solicitaron su hoja de vida al ingresar a trabajar en esta empresa?

i

® Si
® No

Fuente: Elaboracion propia.
El 90% de las personas encuestadas afirman que al ingresar a laborar en la

Microempresa Mercacentro le solicitaron la hoja de vida, el 10% se enuncia por el no. De
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acuerdo con el resultado obtenido se evidencia un porcentaje minimo en cuanto a la falta que
hace por parte del area de talento humano solicitar el curriculo del candidato con el fin de

seleccionar la persona iddnea para ocupar el cargo.

Figura 4.
Pregunta N° 4. ¢ Le realizaron algun examen médico de tipo laboral para ingresar a
trabajar?

®si
® No

Fuente: Elaboracion propia.

El 70% de los trabajadores encuestados manifiestan que al ingresar a trabajar en la
Microempresa Mercacentro le exigieron el examen médico laboral, el 30% afirman que no lo
presentaron. Es indispensable que el area de talento humano exija a los trabajadores que
ingresan por primera vez a trabajar en la Microempresa Mercacentro el examen médico, con el

propésito de verificar que se encuentren en condiciones éptimas para ser contratado.
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Figura 5.
Pregunta N° 5. ¢ Conoce el Manual de sus funciones?

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede evidenciar el 70% es positivo, esto nos indica que cada trabajador conoce
sus funciones del cargo que desempefia, el 30% no tiene conocimiento de sus funciones. Es
obligacion del area de talento humano de informar a toda aquella persona sus funciones y
responsabilidades que debe de realizar en el cargo a desempefiar y especialmente dentro de la
Microempresa Mercacentro.

Figura 6.
Pregunta N° 6. ¢ Piensa que usted esta ubicado en el puesto apropiado?

®si
@ No

Fuente: Elaboracion propia.
La Microempresa Mercacentro, cuenta con el 60% de sus empleados, que se sienten

insatisfechos segun la entrevista realizada, debido a que estan ubicados en un area en el cual no
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es el apropiado segun su trayecto laboral y estudio, ya que no cuentan con un area de talento
humano donde puedan validar dicha informacion de cada empleado, tal vez por necesidad

aceptan los trabajos sin importar que no sea lo que merezcan.

Figura 7.

Pregunta N° 7. ¢ Considera que obtuvo la capacitacion adecuada para desarrollar sus
funciones en su puesto actual?

@ Si
@ No

Fuente: Elaboracion propia.

El 80% de los empelados como vemos reflejado en la grafica de la pregunta 7, podemos
identificar que hay una gran falencia con la Microempresa Mercacentro, debido a que ha estado
contratando personal sin dar su respectiva capacitacion de induccién y recorrido por el puesto

junto con el panel de oficios, por lo cual los empleados aceptar cargos sin conocer sus funciones.
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Figura 8.

Pregunta N° 8. ¢Has recibido capacitaciones significativas que fortalezca su desempefio
laboral?

®si
® No

NV

Fuente: Elaboracién propia.

La Microempresa Mercacentro no ha brindado las capacitaciones suficientes a sus
colaboradores, por lo cual probablemente ha venido presentando inestabilidad productiva debido
a que sus empleados no estan rindiendo en su &mbito laboral, esto se debe a que el 90% de ellos
exclaman que no han recibido las capacitaciones pertinentes para el desempefio de su labor.

Figura 9.

Pregunta N° 9. ¢La Empresa reconoce y premia oficialmente a los trabajadores que
tienen buen desempefio en su trabajo?

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia.
Contamos con un promedio de 50% de empleados que estan conformes con la labor que

ejercen en la Microempresa Mercacentro debido a que son galardonados por su buen desempefio,
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y el otro 50% esta inconforme con estos estandares que esta manejando la microempresa, puesto
que no se sienten comodos en su puesto de trabajo por lo cual pueden bajar su rendimiento y los

conlleva a no ser merecedores de premios y reconocimientos por parte de la empresa.

Figura 10.

Pregunta N° 10. ¢ Indique el grado de satisfaccion que encuentra al trabajar en la
empresa?

@ satisfecho
@ Insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia.

El 50% de los colaboradores se sientes satisfechos por su labor en la Microempresa
Mercacentro, y el otro 50% insatisfecho, todo esto puede ser ocasionado por la problemética que
tenemos de raiz ya que no todos los empleados estan en el puesto indicado, para asi ejecutar sus
conocimientos y habilidades segtn profesion o experiencia obtenida. La Microempresa
Mercacentro, debe ser muy equitativo en estos aspectos ahora que inicie su proyecto con su
nueva area de seleccion de personal, pues esto traerd a la microempresa un excelente rango en
este medio comercio, y satisfaccion a sus empleados ya que se le dara valor a cada una de sus

habilidades u experiencias.
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Entrevista

Se entrevisto a cinco empleados de la Microempresa Mercacentro y se conocio lo
siguiente:

Respecto a la primera pregunta ¢Piensa usted que es importante que la empresa realice
diferentes pruebas a los candidatos a ocupar un puesto vacante? ¢Por qué?

Los cinco trabajadores entrevistados contestaron que si estan de acuerdo con que la
Microempresa Mercacentro aplique a los candidatos diferentes pruebas de ingreso,
argumentando que mediante dichas pruebas el aspirante puede demostrar que esta capacitado
para ser contratado para ocupar el puesto vacante y por ende, la microempresa puede seleccionar
a la persona mas apta e idonea para el cargo.

Con base a estos resultados, se analiza que los trabajadores de la Microempresa
Mercacentro son conscientes de que las diferentes pruebas de ingreso como son los cuestionarios
psicotécnicos, los test de personalidad, las pruebas situacionales, los cuestionario de aptitudes y
conocimientos, asi como las pruebas de evaluacion médica las cuales pueden ser de audiometria,
visiometria, hemogramas, entre otros, permiten conocer en profundidad a los aspirantes y evaluar
el potencial del candidato y su condicion fisica y mental, y comprobar que el elegido si se adapta
a las funciones del puesto de trabajo, al ambiente laboral, y a la politica y filosofia de la
Microempresa.

Finalmente, respecto a la segunda pregunta que dice: ¢Piensa usted que los procesos
estandarizados de seleccidn de personal benefician a la empresa y trabajadores? ¢Por qué?

Todos los entrevistados coincidieron en que los procesos estandarizados de seleccion de

personal si benefician tanto a la Microempresa, como a sus trabajadores, aludiendo que esto le
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permite a la Microempresa Mercacentro incurrir en menos gastos econdémicos y a optimizar el
tiempo en cuanto a la labor de elegir al mejor candidato tanto en papel como en la practica.

Con los resultados de esta pregunta, se analiza que los trabajadores piensan que si la
Microempresa Mercacentro establece un proceso de seleccidn de personal se beneficiaraellay a
la vez beneficiara a sus trabajadores, ya que estos procesos se dividen en diferentes etapas
acreditando transparencia, honestidad y organizacion durante todo el proceso y su fin es ayudar a
obtener el mejor talento humano, lo cual es un factor clave para que la microempresa tenga éxito.
Pues en realidad, la productividad y competitividad de las organizaciones no depende de
maquinas o infraestructura, lo que en verdad importa es contar con el personal adecuado y es por
ello que para la Microempresa Mercacentro incorporar a los mejores candidatos debe ser
fundamental para su planeacion estratégica y su vision de crecimiento.

Cabe mencionar que, si una organizaciéon tiene un proceso de seleccion de personal
deficiente, pueden llegar a ingresar a laborar a personas que no se adapten completamente al
puesto y por ende, terminaran contaminando el ambiente laboral de la organizacion, asi como su

productividad, rendimiento y competitividad.
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Propuesta de Modelo de Seleccion de Personal
Desarrollo de la propuesta
El presente trabajo fue elaborado con el objetivo de proponer un modelo de seleccién de
personal en la Microempresa Mercacentro, con la aplicacion de métodos y herramientas que
permita el buen proceso de seleccion y la eleccion de personal capacitado para la Microempresa
Mercacentro, por ello se analizaron las siguientes fases:

Figura 3.
Proceso de Seleccion.

PROCESO DE SELECCION {
] Analizar las Hojas de Vida l

L 2
| Realizar Entrevistas I

L2

) 1
) !
1 1
1 1
) 1
) '
) !
) 1
| 1
) !
: I Realizar Pruebas Psicotécnicas y Conocimientos l :
1 v 1
1 1
1 1
) 1
) |
) |
L) 1
) 1
) 1
) 1
L) 1
1 1

l Verificar las Referencias del Candidato I
v
I Realizar Visita Domiciliaria ]

¥

| Autorizar Examenes Médicos l

[ PROCESO DE CONTRATACION J
v

PROCESO DE INDUCCION Y
SOCIALIZACION

Fuente: Murillo Vargas, G. Garcia Solarte, M. y Gonzalez, C. H. (2010). Los macro-procesos:
un nuevo enfoque al estudio de la gestion humana.

De acuerdo con Murillo Vargas, G. Garcia Solarte, M. y Gonzélez, C. H. (2010) el
proceso de seleccion de personal debe de realizarse siguiendo la estructura ya mencionada en la

figura N° 11.
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Proceso de Seleccion de Personal

Fase 1: Analisis de la hoja de vida.

Fase 2: Entrevista.

Fase 3: Pruebas.

Fase 4: Verificacion de antecedentes y experiencia laboral.
Fase 5: Informe de resultados.

Fase 1: Analisis de la hoja de vida.

Es la primera fase de seleccion de personal, se realiza verificacion de la informacion
suministrada por cada candidato, revisando si cumple con los requisitos para aplicar al cargo o de
lo contrario son descalificados. Se debe analizar la siguiente informacion:

Datos personales.

Estudios.

Experiencia.

Otras habilidades.

Figura 4.

Obijetivo del andlisis de necesidades.

I T
Recoger y analizar la
informacion necesaria Busqueda de la
para llevar a cabo con — Persona
éxito el Proceso de IDONEA
seleccion

Fuente: Oltra Comorera, V. (2013). Desarrollo del factor humano.
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Fase 2: Entrevista.

Esta consiste en obtener toda la informacion necesaria del candidato, de acuerdo con una
serie de preguntas que permita validar el conocimiento de cada candidato, y establecer que
personas contindan en el proceso de seleccion y quienes son descalificadas. El avance de la
entrevista sera:

Disenar el formato y las preguntas.

Analizar el comportamiento y personalidad.

Realizar las preguntas de acuerdo con las funciones a desempefiar.

Para todos los candidatos se debe aplicar las mismas preguntas.

Valorar el tiempo disponible.

Por medio de la entrevista se busca conocer los conocimientos, experiencia, aptitud de
cada candidato, de igual forma, se exige personal que demuestre interés tanto por el cargo como
por la empresa.

Figura 5.

Instrumento de entrevista de seleccidon por competencias.

Instrumento: Entrevista de seleccion por competencias

Finalidad: Obtener informacion sobre las competencias del can-
didato

NECESIDADES ESPECIFICAS INFORMACIONES/SOLUCIONES
 |dentificar competencias de los candi- QUE OFRECE

datos « Conocimiento competencial del can-
* Reconocer competencias corporati- didato

vas. * Ampliacion informacion C.V
* |dentificar competencias funcionales. « Ampliar informacion entrevista de se-
« |dentificar competencias técnicas leccion
* |dentificar el grado de ajuste * Ajuste de la persona al puesto

* Informe de seleccion

CONCEPTOS CLAVE POSIBLES ACCIONES DE

QUE LO INTEGRAN IMPLEMENTACION

* Acogida del candidato « Entrevista de incidentes criticos.

* Saludo y presentacion * Identificacion competencias clave

* Proporcionar informacion empresa « Definicion de la competencia

* Proporcionar informacion del puesto + Grado necesario para el puesto,

* Informar condiciones contractuales. * |dentificacion de las conductas.

* Relacion de competencias del puesto, * Redaccion de preguntas a formular
» Descripcion de las competencias * Realizacién de la entrevista.

* Obtener informacion competencial * Disponer de una hoja de registro

* Conocer el grado de la competencia. + Valoracién de la informacion obtenida.

« Constatacion grado de adaptacion
 Decision basada en toda la informa-

cion
+ Elaboracion informe.
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PROFESIONALES/AMBITOS INDICADORES DE CALIDAD
IMPLICADOS: EN SU USO:

* Directores de RR HH. » Establecimiento de las competencias del
* Técnicos en seleccion. puesto.

» Consultores. Nivel en que son necesarias.

Conductas que evidencian la competencia.
Formulacion de preguntas significativas.
Identificacion de muestras del comporta-
miento.

Escucha activa, empatia...

OTROS PROGRAMAS Capacidad de andlisis de la informacién
O INSTRUMENTOS RELACIONA- recibida.

DOS CON SU IMPLEMENTACION: Observacion y analisis de la comunica-

. cion no verbal.
* Tests de aptitudes. , Objetividad del entrevistador.
* Cuestionarios de personalidad. Distinguir los hechos de las interpreta-
* Grafologia. ciones.
* Assessment centre. Evaluar la informacion recibida.
* Entrevista de seleccion. Redaccion del correspondiente informe.

* Gerentes.
» Jefaturas.

Fuente: Gan, F. y Triginé, J. (2012). Seleccion de personal.
Fase 3: Pruebas.

Estos métodos deben ser elaborados y aplicados segun el perfil del cargo, con el fin de
seleccionar a los mejores candidatos, para que ocupe el cargo que ha estado vacio por situaciones
que han sucedido dentro de la empresa.

Estas pruebas se utilizan con el fin de verificar como el candidato puede adecuarse al
nuevo cargo por el cual se postulo.

Figura 6.

Pruebas utilizadas en la seleccion de personal.

Pruebas utilizadas en la seleccion
de personal

— PROFESIONALES
— PSICOLOGICAS

— FISICAS O MEDICAS

nepEmEmcCcAanT

o Oy —
Exdmenes de l Juegos de

conocimientos simulacion
Ejercicios de

interaccion grupal

Fuente: Cuesta Santos, A. (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento.
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Estas son algunas de las pruebas que se deben aplicar:

Pruebas Psicotécnicas. Tiene como fin identificar las capacidades destacadas, las
aptitudes intelectuales y profesionales, este tipo de pruebas permite evaluar el conocimiento y el
nivel de habilidad para realizar el trabajo.

Para la Microempresa Mercacentro es de vital importancia aplicar estas pruebas para
instalar en el cargo a la persona indicada de acuerdo con las necesidades que se pretende cubrir.

Pruebas Psicométricas. Basicamente estas pruebas estan elaboradas por una serie de
combinaciones, secuencias logicas, orientado por caracteres, se utiliza para evaluar la capacidad
mental, concentracion y la rapidez que tiene el candidato para resolver problemas que se presente
en la empresa,

Pruebas de Personalidad. Estas técnicas de tipo personal se especifican en el Saber Ser
de la persona, por esta razon estan orientadas en conocer o distinguir el comportamiento, el
temperamento, las actitudes del postulante, lo cual permite adaptarse al puesto de trabajo y a la
empresa.

Fase 4: Verificacion de antecedentes y experiencia laboral.

Se verifica la informacion suministrada por parte del candidato en su trayectoria laboral,
se constata si la informacion es veridica, se realiza una serie de preguntas que son basadas en su
anterior empleo, es decir, como fue su progreso, el motivo de retiro; toda esta informacion se
determinara si es apto para cubrir el puesto.

Se realiza la consulta de antecedentes para cerciorarse que el candidato no tenga ningun

tipo de sancion o antecedentes que repercute al desempefiar las funciones.
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Fase 5: Informe de resultados.

Después de aplicar las fases del modelo de Seleccion de personal, se lleva a cabo el
estudio de los resultados obtenidos de los métodos y técnicas que fueron aplicados, los
postulantes que obtengan el mejor puntaje ellos podran ser seleccionados, este proceso se realiza
con el objetivo de determinar qué candidato es apto para ocupar el puesto dentro de la empresa.

Tabla 1.

Cronograma fases de Seleccion de Personal.

Semana 1 Semana 2 Semana 3

Fases 112(3]4[5(1(213[4[5]1]2[3[4][5

Anadlisis de la Hoja de Vida.

Entrevista.

Pruebas.

Resultados de entrevista y pruebas

Verificacion de antecedentes y
experiencia laboral.

Informe de resultados

Fuente: Elaboracién propia
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Conclusiones

El proceso de Seleccion de Personal es una tarea del Area de Talento Humano; su
finalidad es seleccionar al candidato apropiado para ocupar un cargo definido, asi mismo su
adaptacion a un ambiente de trabajo. Al contratar personal, el proceso de seleccion no solo
debe ser positivo para la empresa, sino también para el trabajador.

Una vez con la informacidn obtenida de la Microempresa Mercacentro, se logro
evidenciar que no tienen establecido el Area de Talento Humano, lo cual presenta falencias en
su productividad e inconformidades de los colaboradores, pese a que, no contaron con su
debido proceso de seleccidn antes de su contratacion y se les ha dificultado tanto a la empresa
por no ver un buen desempefio en las labores, y a los colaboradores puesto que se les dificulta
acoplarse a un puesto que desconocen.

A pesar de que no existe un periodo para analizar y evaluar las hojas de vida de cada
candidato, se ha optado por contratar personal de forma verbal, sin contar con un examen
médico — laboral, para visualizar el estado fisico y mental del nuevo integrante, posterior a ello
el trabajador no conoce sus funciones que debe desempefiar en su lugar de trabajo, todas estas
situaciones no facilitan el buen proceso de seleccion y la eleccién de personal idéneo para la
Microempresa Mercacentro.

El desarrollo de este trabajo nos permite concluir que las empresas a través de los
procesos de seleccion de personal y con ayuda de los diferentes métodos, técnicas y herramientas
instauradas en él, logran de forma especifica y contundente conocer a fondo a cada uno de los
candidatos postulados para el puesto vacante, y con fundamento en los resultados obtenidos por
cada participante, la empresa va a tener los argumentos necesarios que permitiran tomar la mejor

decision respecto a quién contratar; cabe mencionar que, los procedimientos estandarizados son
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esenciales en las empresas porque contribuyen a mantener los estandares de calidad en el
desarrollo de sus actividades laborales, asi como también, permite aumentar la seguridad y
confianza de las personas, en este sentido, el hecho de que la Microempresa Mercacentro cuente
con un modelo de seleccion de personal va a permitir que se garantice la contratacion del
candidato que retina las cualidades, y el perfil que busca la empresa, lo cual se vera reflejando en
el rendimiento y la productividad de esta.

El proceso de seleccion nos permite conocer las caracteristicas, aptitudes y destrezas de
cada uno de los integrantes a esta empresa, puesto que ambas partes obtienen beneficios, y
luchan por ascender globalmente en el Mercado. La Microempresa Mercacentro siendo uno de
los mas grandes en ese gremio y municipio, pretende enfocarse en el bienestar de cada uno de
sus colaboradores y ofrecerles un trato digno asegurandose que cada uno de ellos se sienta
cdémodo y satisfecho con su puesto de trabajo, puesto que el clima laboral mejoraria para bien de

la empresa.
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Recomendaciones

Se plantea para el area de talento humano de la Microempresa Mercacentro, ejecutar este
Modelo de Seleccion de personal hallando a los candidatos méas adecuado para cubrir las
distintas vacantes que surge de la necesidad que requiere la empresa, este modelo sera de gran
soporte para mejorar las debilidades que se estan presentando, estos se pueden prevenir
realizando el debido proceso de seleccion de personal.

Es indispensable que el Area de Talento Humano al momento de la convocatoria solicitar
la respectiva hoja de vida de los postulantes para revisar si cuenta con la experiencia necesaria
como requisito de la vacante, de igual forma exigir el examen médico - laboral para mirar en qué
condiciones se encuentra la persona tanto fisicamente como mentalmente, es necesario darles a
conocer la informacion necesaria para desempefiar sus funciones que permita desarrollarlas
adecuadamente en su puesto de trabajo o en su defecto en la misma empresa.

Resulta conveniente para la Microempresa Mercacentro hacer uso pleno de la
informacidn suministrada por los instrumentos que se apliquen en el proceso de seleccion, para
que se logre llevar dichos procesos a su nivel 6ptimo, asi como también, implementar de manera
inmediata el modelo de seleccidn de personal propuesto en este trabajo y de esta manera
fortalecer el posicionamiento en el mercado, ademas de contratar personal que agregue valor a la

organizacion.
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ANExXos

Anexo A. Disefio del instrumento de recoleccion de informacion (Encuesta)

Fecha Dia/Mes/Afio

Nombres y Apellidos del entrevistado

Numero de documento de Identidad

Cargo que actualmente desempefia

1. ¢Paraingresar a laborar en esta empresa le realizaron algun tipo de pruebas?
a. Si
b. No
2. ¢Por qué medio se entero de la vacante en esta empresa?
a. Unamigo
b.  Redes sociales
c.  Auviso publicitario
3. ¢Le solicitaron su hoja de vida al ingresar a trabajar en esta empresa?:
a. Si
b. No
4. ¢Le realizaron algin examen médico de tipo laboral para ingresar a trabajar?
a. Si
b. No
5. ¢Conoce el manual de sus funciones?
a. Si

b. No



MODELO DE SELECCION DE PERSONAL 49

6.

10.

¢Piensa que usted esta ubicado en el puesto apropiado?

a. Si

b. No
¢ Considera que obtuvo la capacitacion adecuada para desarrollar sus funciones en su
puesto actual?

a. Si

b. No

¢Has recibido capacitaciones significativas que fortalezca su desempefio laboral?

a. Si

b. No

¢La Empresa reconoce y premia oficialmente a los trabajadores que tienen buen
desempefio en su trabajo?
a. Si

b. No
¢Indique el grado de satisfaccion que encuentra al trabajar en la empresa?
a.  Satisfecho

b. Insatisfecho
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Anexo B. Disefio del instrumento de recoleccidn de informacion (Entrevista)

Fecha Dia/Mes/Afio

Nombres y Apellidos del entrevistado

Numero de documento de Identidad

Cargo que actualmente desempefia

1. ¢Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a

ocupar un puesto vacante? ;Por que?

2. ¢Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccion de personal benefician a la

empresa y trabajadores? ¢Por que?



13129 20007
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Anexo C. Evidencia aplicacion de la Encuesta

Diseno del instrumento de recoleccion

de informacion

10 respuestas

Publicar analisis

FECHA Pregunta sin titulo

10 respuestas

nov. de 21 12

nov, de 2021 9

Mombresy Apellidos

10 respuestas

Ximena Rondon
Anunciacion vergara
Delio arguello

Huberney alegria

Harvy claros mufioz
Edinson oliveros

Maryi Ortiz

Juan Bernardo Gonzélez

Blanca Artunduaga

hitps: Ydocs googhe. com/formsidl 1j4r1 3paP 1RJBKrbpX e dRa0 4E05-BGUIKDmyC wC IOk LIY viewan alylics

Disefio del instrumento de recclecadn de informacidn

7
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13121 20007 Disefio ded instrumento de recolecadn de informacibn

Mumero de documento de Identidad
10 respuestas

1117963453

20551348

1115952522

1115949012

1115947451

1117487569

1117530281

17582489

40621537

Cargo

10 respuestas

T0%) 1(10%) 105 100%) 1(10%) 1010%) 1{10%) 1(10%)

Asao Badeaga Cajara Cajera Ventas
Asasor de varntas Bodega Cajera Vendedora

hitps: Fdocs. googhe. comiforms il 1j4r 1 3paP 1R BRrbpXe dRail 4E05-BGLIKD myC xC 0K LY viewan alylics
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Anexo D- Evidencias fotograficas de la aplicacion de la entrevista

Se realiza entrevista a los colaboradores de Supermercado Mercacentro, con el fin de
conocer mas a fondo la problematica en la que hemos venido trabajando, y cerciorarnos de las
condiciones en las que se encuentran laborando, en vista de que no estan instaurando ningn ni

sistema de gestion y salud en el trabajo.

Por lo tanto, al conocer las dificultades en las que se encuentran los colaboradores, optamos por
construir un plan de accidn que les fortalezca tanto sus capacidades fisicas e intelectuales, habilidades y

destrezas para desenvolverse en su dmbito laboral.
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Anexo E. Evidencia aplicacion de la Entrevista

Diseiio del instrumento de recoleccién de informacién (Entrevista)

Fecha Diay 12 #
Nombres y Apellidos del entrevistado _b\hc-\ Dyevmeo
Numero de documento de Identidad 11) ‘$°N’b 8] 9‘4

Cargo que actualmente desempeiia —mo"—dﬂﬁf, n«( (=8)

1. ;Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a

Ocupar un puesto vacante? ;Por qué? 6I / [&N) \M?Od\cﬂ\x—e \{q
q(ve, Con o POA(W\cs: \U€r =\ QSQ QQ\QQ&(S@&O

Pova e\ preyio

2. (Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccién de personal benefician a la

empresa y trabajadores? ;Por qué? 5? H \(Q quc ?(VM\‘S(C. 9(/(_'
¢| procevo sea mas rafuda .
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Diseifio del instrumento de recoleccién de informacién (Entrevista)

recha D\ Mew 71 aney )2

Nombres y Apellidos el entrevistado £Edoar Doy
N

Numero de documento de Identidad |}}Q:) }g L
Cargo que actualmente desempeiia & %*A\AQV‘

L. ;Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a
Ocupar un puesto vacante? ; Por qué? C\O\'O Oj(./e, 3\ ) ¥ g
0 S Podva @ectang A pavonal
Adecuada

2. (Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccién de personal benefician a la

empresa y trabajadores? ;Por qué?

o[F clovo Pox C}(v@/ @ empeaa \ovdavig
menod en  adelecer o empleedos e

Necesler  Pova asda \dacunle .
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Disefio del instrumento de recoleccién de informacién (Entrevista)

Fecha Dia/ I Mey 1T Ao/ 2421

Nombres y Apellidos del entrevistado Mﬁ[@gﬁb@u
Numero de documento de Identidad _\ “5 ﬂ ﬁz;l ;a: 8

Cargo que actualmente desempeiia .ﬂﬁ%_‘dm_

1. ;Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a

ocupar un puesto vacante? jPor qué? D\ €y  Im FGHCJ V\—)‘C . >/C\ (:4_\0,
e ol necearlo o \noyrar en\ende
(.uOl\eD soN  \ao Cau ad CL(bQQ necedAvias

2. ;Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccion de personal benefician a la

empresa y trabajadores? ;Por qué? S\ C\OVO *1 Q q'._)e, meBQ\('d n\<

2b xandwmeero .
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Disefio del instrumento de recoleccién de informaci6n (Entrevista)

Fecha Div |2 MﬂMg{A&z : @

Nombres y Apellidos del entrevistado —&chl—(‘gﬂlg_&iﬂlﬂz-_&o )
Numero de documento de Identidad WAGs553s
Cargo que actualmente desempeiia MOT COI_VI (4o &4 ( 3

1. ;Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a

ocupar un puesto vacante? ;Por qué? (_,\O‘ O, 9. 9 LA

'4&) /74"”"/6 /(/(I/)‘{flcq/ [B5) /’/55/0_5 Cb/éQﬂC(Job
7@ copedefes necueney . pave  cacls

2. ;Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccion de personal benefician a la
empresa y trabajadores? ;Por qué? j/ /q v g s e )40 9 enere
Lconeemiy Méne o DQ%@ c/ b.'zn Vfic/lwue/t('o.
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Disefio del instrumento de recoleccién de informacién (Entrevista)

Fecha \l Di& | MegNgl ﬁﬂQf ZQ'ZI

Nombres y Apellidos del entrevista :
stado \VQ t\\,/ Qas-xb_é.lﬂghe‘& .
Numero de documento de Identidad ImniNoR bq
Cargo que actualmente desempeiia C(a\ exQa
) \

1. ;Piensa usted que es importante que la empresa realice diferentes pruebas a los candidatos a

\o(cetfg p)u(esto vacante? ;Por qué? 6’(2 ?Q{C"Voé o p)! @QMOD
| SRS cqpocidades de cada uno
eoanro\lay meyor e\ '\\rdbq;o

2. ;Piensa usted que los procesos estandarizados de seleccién de personal benefician a la
e\n;)res; é tr::j:dges? g’or qué? D | ‘Po‘ Q& & 9{? aalt sfq MCD
n de| fersonal J meyose \& calded
de \ed dedoujudave



