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RESUMEN INFORMATIVO

Toda empresa deberia contar con un programa de reclutamiento y seleccion de
personal para filtrar la calidad de personas que entran a la organizacion, creando asi
un proceso de contratacion para la empresa que garantice obtener una mejor
captacion de personal. La creacién de este proyecto de investigacién como lo es
“Programa de Reclutamiento y Seleccion de Personal, Basado en Competencia para
la empresa Gestion Metrdpolis, C.A., Ubicada en Valencia. Edo. Carabobo”, presenta
como objetivo general, proponer un programa de reclutamiento y seleccion de
personal basado en competencia, para la obtencion de datos se utilizara la
observacion como técnica y como instrumento un cuestionario de preguntas cerradas,
permitiendo la obtencion de datos relacionados con la problematica que se desea

12



evaluar. Este proyecto de investigacion se encuentra basado en la modificacion y
mejoria de reclutamiento y seleccion de personal; estd enmarcada dentro de una
investigacién aplicada a un proyecto factible con disefio de campo, ya que se ajusta a
una necesidad presentada por la organizacion, la poblacion del proyecto esta
integrada por el departamento de recursos humanos como lo es un gerente, dos
especialistas y una asistente, el departamento de administracion, por un jefe y un
analista de facturacion, el departamento de contabilidad, por un jefe, un analista y un
auxiliar, la muestra estara conformada por este mismo personal.

Descriptores: Reclutamiento, seleccion de personal y competencias.

INTRODUCCION
Xii

En el mundo globalizado la gestion de Recursos Humanos se vuelve importante en
el Siglo XXI, se manifiesta por la necesidad de recurrir nuevamente a los seres
humanos como elementos que piensan, sienten, se motivan y corrigen. Hoy en dia
para llegar a tener una organizacion participativa y con énfasis en la calidad de los
recursos humanos, las empresas necesitan contar con gente capaz para promover el
éxito anhelado en su organizacion. Es por tal razon que el proceso del reclutamiento y
selecciéon de personas en las empresas u organizaciones deben ajustarse a ciertos
requisitos para seleccionar a la persona correcta.

En armonia con lo antes descrito este proceso comprende varias etapas las cuales
suelen ser muy variadas dependiendo del tipo de organizacion buscando adaptarse a
estas. Aunque los métodos de reclutamiento y seleccién son muy variados, el
reclutador comienza su labor identificando las vacantes disponibles mediante la
planeacion de los recursos humanos o a peticion especifica de los gerentes en linea.
El proceso de reclutamiento comienza con la busqueda de candidatos o candidatas y
termina en el momento que se reciben las solicitudes de empleo. Seguido de la
seleccion del personal, donde finalmente, se seleccionan las personas méas indicadas

utilizando diversas técnicas de seleccion.
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En la actualidad, las dependencias de recursos humanos o gestion del talento
humano, se hace necesario contar con una guia escrita y formal, que muestre
claramente los pasos a seguir en el proceso de busqueda y escogencia del personal en
el momento de generarse una vacante, de igual forma, para el resto de los subsistemas
del &rea del personal.

Por esto, el objetivo principal de este proyecto es examinar el proceso de captacion
desarrollado en la empresa Gestién Metropolis, C.A., para la elaboracién de un
programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en competencia, el cual su
finalidad es que los colaboradores que integran el &rea de recursos humanos, al igual
que los gerentes, Jefes y supervisores de las diferentes dependencias de las entidad de
trabajo, puedan contar con una guia qu 1 para orientar en la aplicacion de tales
procesos, el trabajo de investigacidn que ~ -+ <2 presenta, ha sido estructurado en seis
capitulos en los cuales se describen detaliauainiente cada uno de los pasos realizados
para cumplir con el objetivo de este estudio.

El capitulo 1, trata sobre la contextualizacién del problema, que origind la
investigacion, se especifican el objetivo general, los objetivos especificos y la
justificacion a partir de la cual se indica la importancia y relevancia de ejecucion del
trabajo.

En el capitulo 11, consiste en el marco referencial constituido por los antecedentes
y las bases tedricas que apoyan esta investigacion, las cuales se utilizaran para el
andlisis e interpretacion de los resultados que se obtengan y finalmente la definicion
de términos bésicos.

En el capitulo 111, expone la metodologia utilizada y describe de forma detallada
como se alcanza cada objetivo especifico.

En el capitulo 1V, explican los resultados obtenidos producto de la ejecucion de las
fases explicadas en el capitulo 111

En el capitulo V, consiste en la propuesta del programa de reclutamiento y
seleccién de personal basado en competencias para la empresa Gestion Metropolis
CA

14



En el capitulo VI, finalmente, se procedié a exponer las conclusiones y
recomendaciones, que arrojaron el desarrollo de la investigacion, las referencias
bibliograficas, donde se mencionaron las referencias textuales y electrénicas que

sirvieron de ayuda para la realizacion del presente trabajo de grado.

CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Las empresas de hoy en dia han comenzado a considerar al talento humano y la
gestién de estos mismos como una de las actividades mas importantes y vitales de
toda organizacion, motivo por el cual empresas grandes, medianas y pequefias han
orientado sus actividades a la gestion del talento humano, partiendo del proceso de
captacion de personal, basandose en las competencias exigidas por la vacante,
proceso que consiste principalmente en obtener los candidatos idéneos y aptos para
ocupar la misma, contribuyendo a los objetivos y éxito de la organizacion.

Al mismo tiempo, la globalizacion y los adelantos tecnologicos, impulsan a las
grandes organizaciones, a optimizar todos los procesos, esto con el fin de mantener la
eficiencia, eficacia y competitividad necesaria, principalmente con respecto a las
grandes organizaciones transaccionales, ya que estas en la mayoria de los casos,
poseen tecnologia de punta, talento humano debidamente capacitado, asi como una

gran cantidad de mercados en los cuales pueden colocar sus productos y servicios,
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por lo que una buena gestién del talento humano se ha convertido en un punto de gran
importancia para la supervivencia de estas grandes organizaciones.

Por otra parte, los cambios presentados hacen necesario plantear estrategias de
produccion innovadoras, asi como los servicios y especialmente en los procesos de
gestion de talento humano, siendo cada vez mas exigentes con sus trabajadores, por
este motivo cobra vital importancia que el ingreso de nuevos trabajadores a las
organizaciones se haga a través de un proceso claramente definido, teniendo en
cuenta las expectativas del aspirante al cargo, lo que realmente requiere la empresa

para atender las necesidades de la vacante.

Todo esto conlleva a que en la actualidad las organizaciones buscan minimizar al
maximo los costos al momento de selecrinnar su talento humano sin poner en riesgo
la efectividad de este proceso, motivo p ual se lleva a cabo la gestion del talento
humano, haciendo especial énfasis en lo referente en el proceso de captacion del
personal, siendo este; el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a obtener
candidatos potencialmente capacitados, calificados y aptos de ocupar puestos o
cargos dentro de la organizacion en el momento de generarse una vacante. Con esto
lo que se quiere alcanzar es ingresar a la organizacion personas que garanticen el
éxito en su desempefio.

En funcion a lo ante escrito, se plantea en esta investigacion la problemética que
presenta la empresa Gestion Metropolis, C.A, en ella se observa que en algunas
ocasiones, las decisiones de contratacion se realizan sin el debido andlisis del perfil
del cargo, a través de la adquisicion de personas externas o promoviendo personal
interno, con poca capacidad técnica, por lo que se desmejora la eficiencia y eficacia
del proceso productivo, dificultando la gestion de reclutamiento y seleccion de
personal, generando un retardo en el cumplimiento de las tareas, proporcionando baja
productividad y rendimiento en el personal que labora en la organizacion.

Debido a la falta de conocimiento pasan por alto los procesos, ya que se evidencia

que los candidatos primeramente son entrevistados por el jefe o supervisor del area,
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donde los mismo lo eligen para el cargo que requieren, sin que el departamento de
recursos humanos tenga informacion del postulado, los ingresos se hacen sin
autorizacion de la vicepresidencia general, haciéndose constantemente repeticion de
entrevistas donde el candidato no tiene la experiencia para el puesto vacante.

Es necesario que los trabajadores en todo su nivel jerarquicos realicen sus
contribuciones en armonia con un proceso adecuado al programa de reclutamiento y
seleccidn, ya que se evidencia la falta de politicas claras y de conocimiento de los

participantes en sus diferentes niveles de la organizacion, entre otros.

La empresa Gestion Metropolis, C.A, busca implementar un programa donde se
cumpla el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de forma eficaz la cual
proporcione informacion util para emitir un pronéstico muy amplio acerca de los
candidatos que poseen las competencias y habilidades necesarias para cada cargo
vacante. Para ello el entrevistador debera conocer bien la empresa (sus culturas,
visién, misién) y las exigencias del puesto a cubrir, aparte de tener conocimientos

sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

1.2. Formulacién del Problema

¢Como se puede implementar un programa de reclutamiento y seleccién de personal

en la empresa Gestion Metrdpolis, C.A.?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Proponer un programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en

competencias para la empresa Gestion Metrépolis C.A.

1.3.2. Objetivos Especificos
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.- Diagnosticar la situacion actual en relacién a los procesos de Reclutamiento y

Seleccion de Personal.

- Identificar las exigencias de los puestos de trabajo que tiene la empresa Gestion

Metrépolis, C.A, para el proceso de reclutamiento y seleccion.

- Elaborar un Programa de Reclutamiento y Seleccion de Personal, basado en

competencia para la empresa Gestion Metropolis, C.A.

1.4. Justificacion de la investigacion

Cada dia se hace necesario preservar el reclutamiento y seleccion de personal en
la empresa Gestion Metropolis, C.A, por lo cual se decidio realizar esta investigacion,
ya que se considera un tema muy importante desde el punto de vista para la
organizacion, la necesidad de esta investigacion va dirigida a proponer un programa
de reclutamiento y seleccidn de personal para la empresa Gestion Metropolis, C.A.,
durante la captacion y la seleccion de personal, identificando cuales son las
habilidades y destrezas adquiridas en el desempefio de actividades anteriores o
pasadas, las cuales permitieron predecir el éxito en las labores asignadas.

La misma traera como beneficio una mejor planificacion por parte de las
diferentes gerencias de la empresa, ya que utilizando las técnicas adecuadas de
reclutamiento y seleccion de personal basado en competencias obtenemos como
resultado un mejor empleo de los recursos en la organizacion.

Por eso es de vital importancia esta investigacion, la cual consiste en conocer
como la empresa Gestion Metrdpolis, C.A, realiza el reclutamiento y seleccion de
personal, cuales son los procesos que cumple para cubrir cada puesto vacante.
Finalmente el objetivo de esta investigacion es presentarse como fuente para otros
proyectos relacionados con el estudio que es proponer los procedimientos de

reclutamiento y seleccion de personal basado en competencias. Cabe destacar que es
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una herramienta de gran importancia para la organizacion, ya que le permitira
disponer de la técnica necesaria para la busqueda del talento humano idéneo, de la
satisfaccion del trabajador en el desempefio correcto de sus funciones puestos en
practica de todas sus habilidades y destrezas, que en definitiva se traducen en
beneficios para todos los integrantes de la organizacion.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Segun, Fidias (2010), Se refieren a todos los trabajos de investigacion que
anteceden al nuestro, es decir, aquellos trabajos donde se hayan manejado las mismas
variables o se hallan propuestos objetivos similares; ademas sirven de guia al
investigador y le permiten hacer comparaciones y tener ideas sobre como se trato el
problema en esa oportunidad.

Segun, Villegas (2017), en su estudio sobre el “Proceso de Reclutamiento de
Personal para la Empresa Administradora 20.037, S.A”, ubicada en la autopista
regional del centro. Edo. Carabobo su objetivo es establecer los pasos del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, su investigacion la llevo a cabo con un total de
29 personas. Grupo conformado Unicamente por el personal administrativo, entre
ellos gerentes de area, supervisores, jefes, y asistentes de recursos humanos,
logrando asi determinar la necesidad existente de la empresa la cual la impulsa a

mejorar el departamento donde se realiza la seleccidn de personal en su estudio de
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investigacion que recomendo utilizar el manual propuesto como una herramienta
dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal para obtener mejores
resultados en cuanto a la requisicion de personal con el perfil adecuado para cada
puesto. El estudio realizado por Sara Padilla en su trabajo de investigacion sirve
como base para establecer los pasos del programa de reclutamiento y seleccion de
personal donde para obtener resultados dptimos al logro del éxito de la organizacion.
Morales (2014), analisis de un “Sistema de Informaciéon para Normalizar los
Procesos de Reclutamiento, Seleccion de Personal y Evaluacion de Desempefio
en la empresa  Papeles Venezolanos, C.A”, en su informe presentado en la
Universidad Bicentenario de Aragua, siendo el objetivo general, el desarrollo de un

sistema para normalizar los procesos “clutamiento, seleccion de personal y
evaluacion del desempefio de la empre ,  in de integrar el sistema y mantener la
confiabilidad en las claves de acceso al sistema automatizado. Esta investigacion fue
de tipo descriptivo en la modalidad de proyecto factible, utilizando la metodologia de
Senn, tomando como poblacién a la sa Papeles Venezolanos, C.A. De esta
manera, el aporte de este trabajo a la investigacion en estudio es que pone de
manifiesto la importancia de normalizar los procesos administrativos para
integrarlos, contribuyendo con ello a mejorar los procesos de forma efectiva Por otra
parte, permite visualizar la importancia de controlar el acceso en los sistemas
automatizados. En la investigacion realizada por Morales, nos aporta el conocimiento
para implementar un sistema donde se informe del programa de reclutamiento y
seleccion de personal a los gerentes, Jefes y supervisores.

Roberto (2013),elaboro un “Manual de Politicas, normas y procedimientos
inherentes a los Procesos de Reclutamiento y Seleccion Contratacion e Induccion
de Personal, para la empresa Sura de Venezuela, C.A”, estudio realizado para
optar al titulo de Licenciada de Relaciones Industriales de la Universidad de José
Antonio Péaez, donde el proposito de la investigacion estuvo basado en un estudio de
la situacion actual del departamento de recursos humanos, enmarcado en un estudio

descriptivo, la cual se desarrollé mediante la aplicacion de encuestas a los empleados
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que participan en el proceso de reclutamiento, seleccion y contrataciéon e induccion
del personal, asi como la observacion directa por parte del investigador de cada una
de las actividades y gestiones que realizan en el area de recursos humanos con el fin
de obtener la informacion requerida para determinar las necesidad de crear un manual
que sirva de base escrita para el desarrollo de los procesos mencionado. En esta
investigacion se toma como idea para mejorar los procesos de reclutamiento y
seleccidn llevados en la empresa Gestion Metropolis.

Franco (2013), elabor6 una “Propuesta de Mejora del Proceso de
Reclutamiento y Seleccion en una empresa de construccion e ingenieria, estudio
realizado para optar por el titulo de Ingeniero Industrial de la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC)”, dicho estudio tiene como intension de
proponer mejoras en el proceso de seleccion y captacion de personal de manera que
se explica la importancia de la gestion por procesos y la mejora continua en las
empresas. Esta investigacion se realizd0 bajo la aplicacion de encuestas a los
empleados que participan en el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de
personal.

Villano (2012), elaboro un “Sistema de informacion Automatizado para su uso
en los diferentes Departamentos de la Gerencia de Recursos Humanos del
desarrollo de la pequefia y mediana Industria (Corpoindustria)”, el objetivo
principal fue disefiar un sistema automatizado que contribuya con la eficiencia de los
recursos humanos, a través del suministro oportuno y veraz de informacion referente
al personal. En relacién al disefio de la investigacion estaba concebida bajo la
modalidad de proyecto factible, basado en una investigacion de campo y de acuerdo a
su tipo corresponde a un estudio descriptivo. La poblacion estaba conformada por
dieciséis (16) personas que laboran en la gerencia de recursos humanos, la muestra
fue censal. La técnica de recoleccion de datos, consistia en la aplicacion de un
instrumento contentivo de tres partes. EI aporte de dicha investigacion por Villano
Marco para la empresa, fue de acuerdo a los resultados obtenidos y se hizo

mediante conclusiones y recomendaciones del gerente de recursos humanos para
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llevar a cabo en nuestra investigacion de realizar todos los procesos de reclutamiento
y seleccion.

Martinez (2012), en su investigacién titulada “Estudio sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en la comuna de Puerto Montt, Regién de
Los Lagos-Chile”, realiz6 el proceso de reclutamiento y seleccién de personal,
identificando la importancia que tiene para ellas este proceso. Asi mismo, se
presentan y analizan los resultados de una encuesta aplicada a las organizaciones de
la comuna de Puerto Montt con el propésito de indagar como éstas realizan el proceso
de obtencion de personal, la importancia que tiene para las organizaciones este
proceso, los aspectos méas importantes que consideran al momento de seleccionar a un
candidato, las ventajas de aplicar una técnica y no otras, los métodos mas utilizadas y
una serie de datos que aportan de manera significativa al estudio.

Por lo expresado previamente, se hace la conclusion que es innegable que para una
organizacion el proceso de reclutamiento y seleccion de personal debe ser de gran
importancia, para su eficiencia, eficacia y efectividad, dado que estd vinculada
directamente con el establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las actividades
dentro de la misma y al no considerarlo, distorsiona los resultados, afectando el éxito

en el logro de las metas organizacionales.
2.2. Bases Tedricas

Todo trabajo de grado requiere de un fundamento tedrico, la cual permite sustentar
0 enriquecer la investigacion. De acuerdo a Arias (2012:107), constituyen: “Un
desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o
enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado®.

Las bases tedricas que sustentan el presente trabajo de investigacion son las

siguientes.

2.2.1. Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal
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El proceso de reclutamiento y seleccion se puede entender, como la actividad en la
empresa donde se busca cubrir una vacante de un puesto solicitado, esto se logra con
el candidato que tenga la habilidad, destreza y capacidades mas adecuadas y correctas
para optar al cargo, poniendo en practica sus conocimientos experiencia, Yy
habilidades, estos nos llevan a tener un orden en el proceso para satisfacer con la
mayor puntualidad las solicitudes recibidas, logrando cubrir los puestos vacantes en
un tiempo determinado.

Segln Chiavenato (2009:217) “El reclutamiento implica un proceso que varia
segun la organizacion.” Se busca cubrir una vacante de un puesto solicitado, sin
embargo la seleccion de personal se le conoce como la eleccion de un aspirante entre

un grupo de candidatos.

2.2.2 Reclutamiento de Personal

Orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la empresa. Es en esencia un sistema de informacién, mediante el
cual la empresa divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades
de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de
seleccion, para Chiavenato, (2009:208). “El reclutamiento es un conjunto de técnicas
y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacién”. Por otro lado Shamil (2001:15) dice que
“El reclutamiento es una parte de la administracion recursos humanos gque se ocupa
del proceso de llenar una vacante, que incluye la exanimacion del puesto, la
valoracion de las fuentes de las cuales pueden obtenerse candidatos, la forma de

contactar a los candidatos, asi como la atraccion de aspirantes”.

Asi mismo Alles, (2006:21), en su libro direccion de estrategias de recursos
humanos, gestion por competencias, describe “El proceso de reclutamiento y

seleccion de personal en veinte pasos. Comienza con la necesidad de cubrir una
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posicion especifica por parte de la organizacion, y culmina con el proceso de

admision y la induccidn de la persona contratada”.
2.2.3 Seleccion de Personal

La seleccion de personal comienza con el perfil que requiere el cliente interno de la
organizacion, quien describe las funciones que requiere en el cargo solicitado al
departamento de recursos humanos, el cual es el encargado de ayudar a la
organizacion a identificar al candidato que mejor se adecue a las necesidades

especificas del puesto.

Pefia (1997:112),"Establece que la seleccion de personal es el proceso de eleccion,
adecuacion e integracion del candidato mas calificado para cubrir una posicion dentro
de la organizacion”, sin embargo Chiavenato (2009:169), “La seleccion de personal
se le conoce como la eleccién de un aspirante entre un grupo de candidatos,
cualificados captados mediante el proceso de reclutamiento, es elegir a la persona que
pueda desempefiar correctamente el puesto o vacante”. La seleccion de personal es el
paso posterior al reclutamiento, el reclutamiento es un actividad de divulgacion en la
que se trata de atraer con selectividad, a través de varias técnicas de comunicacion o
promocion a los candidatos que posean los requerimientos minimos del puesto
vacante; la seleccion es una actividad de eleccién, en donde se escoge entre los
candidatos reclutados aquellos que tengan mas probabilidades de adecuarse al puesto

y desempefiarlo bien, eligiendo a la persona adecuada para el trabajo adecuado.
2.2.4 Fuentes de Reclutamiento

En lo que a reclutamiento externo, Ruano (2014:45) expresa que existen dos
modalidades: “La seleccién interna realizada por la empresa, y la seleccion externa
llevada a cabo por terceros; por ejemplo, consultoras especializadas, empresas de

trabajo temporal, entre otras”.
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Reclutamiento Interno: Es cuando los mismos trabajadores de la organizacion se
postulan al cargo, este tipo de reclutamiento se produce cuando se presenta una
vacante en la organizacion, la misma intenta llenarla mediante la reubicacion de los
trabajadores, los cuales pueden ser transferido con promocién o ascendido, este
reclutamiento interno permite que los conocimientos y experiencia de los trabajadores
sea reconocida que ademas tendrian menos posibilidad de irse de la organizacion.

De esta manera se realiza el reclutamiento interno cuando el reclutador informa por
medio de la solicitud de los jefes para comenzar con el reclutamiento interno con el
proposito de atraer los candidatos para el cargo vacante. Chiavenato (2014:28),
define: Reclutamiento Externo: “Consiste en cubrir una vacante con personas ajenas
requerida por la organizacion”, es decir con candidatos externos, en este caso la
empresa hace la solicitud, este permite que la organizaciones obtengan nuevos
conocimientos, de este modo se puede decir que el reclutamiento interno consiste en
el proceso del personal requerido dentro de la misma organizacion y el reclutamiento
externo surge cuanto la empresa tiene que recurrir a otras fuentes para conseguir los

candidatos solicitados.
2.2.5. Competencias

Muchas son las denominaciones que varios autores enfocan de este término, en
este caso, Alles (2007: P.82), define competencias como “Caracteristicas de
personalidad, devenida del comportamiento que genera un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo”. De esta manera, el autor antes mencionado comenta que el perfil
de competencia requeridas “Es un subconjunto de competencia que hacen referencia a
un perfil ocupacional, a una ocupacién genérica, presente en el mundo productivo a
través de los cargos que cada empresa tipifica”.

Es por eso que, Alles (2007: P.67), hace referencia a cuatro tipos de competencias

las cuales se clasifican de esta manera:

Competencias Metodoldgicas: “Corresponde a los niveles precisos de
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conocimientos y de informacién requeridos para desarrollar una o mas tareas”.
Competencias Teécnicas: “Se refieren a las aplicaciones practicas precisas
para ejecutar una o mas tareas”.

Competencias Individuales: “Tiene relacion con aspectos como la

responsabilidad, la puntualidad, la honradez, entre otros.”

2.2.6. Beneficios del modelo de competencias en el proceso de reclutamiento y
seleccion

Segun Alles (2007; P.82), la seleccion permitira identificar eficazmente los
mejores candidatos que demuestren poseer las competencias que aseguren un alto
desempefio en el puesto de trabajo. Para el desarrollo de personal parte de la
comparacion entre el perfil requerido y la realidad de cada persona para clarificar
oportunidades de mejora o valorar el potencial disponible, logrando una mejor
adecuacion-cargo. Como el perfil se concreta en comportamientos observables, esto
hace mucho méas facil que jefe y colaborador se pongan de acuerdo para fijar
compromisos y evaluar el desempefio.

Es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales inherentes
a una funcién productiva. Tal funcién puede estar relacionada con una empresa, un
grupo de empresas o todo. Las competencias laborales pueden identificarse a partir de
la caracterizacion ocupacional y del analisis funcional del area objeto de analisis y
expresarse en unidades de competencia titulaciones. A la identificacion y definicion
de Unidades de Competencia Laboral debe darse un enfoque integrado, buscando la
relacion sistémica entre el hacer, el saber y el ser, como respuesta a requerimiento
del entorno productivo y necesidades del desarrollo personal y social de los

trabajadores.

2.3. Definiciones de Términos Béasicos

Conocimiento: lo que una persona sabe referente a un area determinada.
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Destrezas: fortaleza que tiene para realizar correctamente algo, trabajo, actividad.

Empleado: trabajador que desempefia una posicion o un cargo en el cual el esfuerzo

intelectual es superior al fisico

Empresa: organizacion econémica poseedora de los bienes de produccién que, en
el contrato, es beneficiaria de la prestacion de servicios, ejercer el poder en la

subordinacion y paga la contraprestacion.
Habilidad: capacidad de una Persona para realizar bien algunas tareas.
Necesidad: deseo de cubrir una eventualidad o tener un buen servicio.

Problema: constituye la base de cualquier método de investigacion y disefio

experimental, desde un experimento verdadero hasta un estudio de caso.

Procedimientos: modo de proceder para obtener siempre el mismo resultado bajo las

mismas circunstancias (por ejemplo, procedimiento de emergencia).

Procesos: secuencias de pasos a seguir para conseguir un objetivo previamente

identificado.

Seleccion: hace referencia al acto de elegir, seleccionar un individuo cosa, objeto

entre un conjunto de elementos escogidos.

Vacante: lugar que debe ser ocupado, ya sea completa o parcialmente, persona

encargada de cubrir las vacantes.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se define el tipo de metodologia que fundamenta el trabajo caso de
estudio, se hace referencia a los diferentes métodos, técnicas y procedimientos a
utilizar, asi mismo se procederd a identificar la poblacion objeto de estudio y se

definira el tamafo de la muestra a ser analizada.

3.1. Tipo de Investigacion
Segun los autores McMillan y Schumacher (2005:23), “La investigacion aplicada
(al contrario que la basica) alcanza un conocimiento relevante para dar solucién

(generalizable) a un problema general. En otras palabras, los estudios aplicados se
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centran en los problemas de investigacion habituales en un campo determinado”. La
investigacion realizada en este trabajo de grado es de campo, por relacionarse

directamente con las personas del area de estudio en cuestion.

3.2. Proyecto Factible

Segun Balestrine (2002:9), los proyectos factibles son aquellos proyectos o
investigaciones que proponen la formulacion de modelos, sistemas entre otros, que
dan soluciones a una realidad o problematica real planteada, la cual fue sometida con

anterioridad o estudios de las necesidades a satisfacer.

3.3. Nivel de la Investigacion

La investigacion a desarrollar serd de caracter descriptiva ya que el objetivo de la
misma consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcidn exacta de las actividades, objetos, procesos

y personas.

Segun Arias (2012:24), la investigacion descriptiva consiste
en la caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o
grupo, con el fin d dolecer su estructura o
comportamiento. Los resul...... .2 este tipo de investigacion
se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad
de los conocimientos se refiere. (p.24)

Del mismo modo Arias (2008:134), sefiala que se trata de una
propuesta de accion para resolver un problema préctico o
satisfacer una necesidad indispensable que dicha propuesta se
acompafie de una investigacion que demuestre su factibilidad
de realizacion, la investigacion es de tipo documental, debido
a que la recoleccion de los datos se realiz6 a través de la
observacion y reflexion de diferentes documentos, de forma
directa e indirecta proporcionan informacion de la realidad
donde ocurren los hechos. (p.32)

En segundo lugar Arias (2012:27) nos dice: “La investigacion documental es un

proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de
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datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electronicas.”
Para la realizacion de la siguiente investigacion se procedio a llevar a cabo las

fases que a continuacion se detallan

3.4. Fases Metodoldgicas

3.4.1. Fase |, Diagnostico de la situacion actual en relacion a los procesos de

Reclutamiento y Seleccidn de Personal.

Toda investigacion requiere de un diagndéstico para determinar la situacion actual
del objeto a estudiar, en funcion a lo antes escrito. Se comenzara a especificar el
proceso desde su comienzo de busqueda hasta su seleccion donde se indiquen las
tareas y responsabilidades de cada miembro en el departamento de recursos humanos
en funcion al reclutamiento y seleccion de personal de manera de darle solucion a los
problemas que se presente al momento de cubrir una vacante de acuerdo al
departamento solicitante.

Segun, sabatino (2012:81), “La poblacién o en términos mas precisos poblacién
objetivo, es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda

delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.”

Por otra parte Malavé (2012:22), define a la “Poblacion como, el conjunto total de
individuos que se desea estudiar y poseen una 0 mas caracteristicas en comudn”, la
poblacion esta representada por el departamento de recursos humanos un (1) Gerente,
dos (2) especialistas y un (1) asistente, el departamento de administracion un (1) jefe
y un (1) analista de facturacion, el departamento de contabilidad un (1) jefe, un (1)
analista y un (1) auxiliar, los cuales intervienen en el desarrollo de los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.
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La muestra segin Arias (2012:83), ofrece este concepto de muestra, “Como un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”, la
poblacion estard conformada por 9 personas de la empresa Gestién Metrdpolis C.A.

En este caso no se utilizaria muestra ya que la poblacion es finita y facilmente
manejable, representada por:

Cuadro N° 1. Poblacion de la empresa

Cantidad Personas
1 Gerente de recursos humanos
2 Especialistas de recursos humanos
1 Asistente de recursos humanos
1 Jefe de administracion
1 Analista de facturacion
1 Jefe de contabilidad
1 Analista de contabilidad
1 Aucxiliar de contabilidad

Fuente: Gestion Metrdpolis, C.A, (2017)

Los cuales poseen caracteristicas comunes: la responsabilidad de tener otras
personas a su cargo, asi como la participacion directa o indirecta en los proceso de
reclutamiento y seleccidn de personal, de esta manera, se procedié aplicar la siguiente

técnica para la recoleccion de datos.

La encuesta, Arias (2012:37), la define “Como una técnica que pretende obtener
informacidn que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismo, 0 en
relacion con un tema en particular-”, la cual permitira recopilar las opiniones de los
trabajadores que representan la muestra, con respecto a las necesidades de
implementar un programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en

competencias, para la empresa Gestion Metropolis.
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La técnica a utilizar para la recoleccion de datos seré la encuesta, la cual permitira
recopilar las opiniones de los trabajadores que representan la muestra, con respecto a
las necesidades de implementar un programa de reclutamiento y seleccién de personal
en la empresa Gestion Metropolis C.A, El tipo de encuesta a utilizar serd escrita,
Arias (2012:72), la define como: “La que se realiza a través de un cuestionario auto
administrado, el cual como su nombre lo indica, siempre es respondido de forma

escrita por el encuestado”

Tambien se utilizo la técnica de la observacion, donde se
logré participar directamente en las actividades précticas del
departamento de recursos humanos, con el fin de observar los
métodos que se utilizan en el departamento, especificamente
en cuanto a las funciones de reclutamiento y seleccién y asi
conocer de manera directa la realidad del proceso.(p.201)

3.4.2. Fase 11, Identificacion de las exigencias de los puestos de trabajo que tiene
la empresa Gestidbn Metropolis, C.A, para el proceso de reclutamiento y

seleccion.

Una vez elaborado el diagnostico se procedera a realizar el analisis
correspondiente a los resultados de la informacion obtenida, para el desarrollo de esta
fase se aplicara una entrevista con las jefaturas jerarquicas de los departamentos,
donde se observe los perfiles basico del cargo, competencias, habilidades, destreza y
experiencias vividas de los participantes, tomando en cuenta las politicas,
normalizaciones existe de la empresa, con el objetivo de tener un mejor rendimiento

efectivo y eficaz del cargo.
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3.4.3. Fase Il1, Elaborar un Programa de Reclutamiento y Seleccion de Personal,

basado en competencia para la empresa Gestion Metrépolis, C.A.

Atendiendo a las bases tedricas y conceptuales pertenecientes a la elaboracion del
programa de reclutamiento y seleccion de personal para la empresa Gestion
Metrépolis C.A, tomando en cuenta los diferentes procesos que lo integran los cuales
son: la captacion de personal, las competencias, los perfiles, las bases de datos, la
requisicion de personal y la gestién de recursos humanos, para cumplir con los
objetivos de la presente investigacion se elaborara un sistema de gestion donde se
programe todo el proceso de reclutamiento y seleccion, a través de la aplicacién de
herramientas tecnologicas que cumplan con las normalizaciones existente en materia

legal laboral y politicas de la empresa.

CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se expone los resultados arrojados por la aplicacion de las
entrevistas efectuadas al personal activo de la empresa Gestion Metropolis, C.A.
tomando como base la gestion del departamento de Recursos Humanos. El

instrumento de recoleccion de datos tuvo como propoésito brindar informacion en
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relacion al diagndstico situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion del
talento humano y estudiar la factibilidad de la creacion de los procedimientos de
reclutamiento y seleccion del capital humano en dicha organizacion.

Es oportuno indicar que, para el procesamiento de la informacion se procedié a
realizacion de tablas y gréaficos a fin de facilitar la interpretacion y comprension

originadas del proceso de investigacion.

4.1. Fase I, Diagnostico de la situacion actual en relacion a los procesos de

Reclutamiento y Seleccién de Personal.

Cabe destacar que en referencia al termino proceso, se define como los pasos a
realizar en un reclutamiento y seleccion adecuado, obteniendo cierto nimero de
personas o candidatos en un puesto especifico cualquiera sea su nivel dentro de una
organizaciéon; por otra parte se define el termino competencia, como las
caracteristicas de personalidad, comportamiento que generan un desempefio en un
puesto de trabajo.

De esta manera permitira determinar de forma objetiva si alguien es competente o
no, ademas también seleccionar, adecuadamente en las organizaciones un recurso
importante como lo es el talento humano.

A través de la informacion suministrada en la pagina intranet de la empresa se
obtuvo el proceso de reclutamiento y seleccion, la cual resumimos en el siguiente

diagrama de flujo.

Proceso de re« 1to y Seleccién
2 - i Seleccion de
Imicia > Solicitod de cargo »  Rechifamiento * postulanie
Coreibe o Jats Especinlisin Gein de RRHH
RRHH v Solicitante

= Entrevista del
e 5
Fin Conltralacidn e candiate 1




Fuente: Noguera, Ospino (2018).

A través del flujograma indicado anteriormente se puede observar las diferentes
personas que participan en el proceso de seleccion y reclutamiento, por lo que se

especifica la funcion y responsabilidades en relacion al proceso sefialado.
4.2. Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Solicitud del cargo: Se entiende como su expresion lo indica es la peticion del
gerente o jefe del area, va por definicion de acuerdo a las politicas de la empresa es el

proceso de identificacion y captacion de personal vacante.

Reclutamiento: Por definicion de acuerdo a las politicas de la empresa es el

proceso de identificacion y captacion de personal.

Seleccion de postulante: Por definicion de acuerdo a las politicas de la empresa es

el proceso de eleccidn del posible postulante.

Entrevista del candidato: Se considera como la obtencién de informacién entre

postulantes y gerentes o jefes.

Contratacion: Por definicion de acuerdo a las politicas de la empresa es el proceso
de negociacién y acuerdo de la relacion laboral contratada.

4.3. Definicién de los participantes en el proceso

Especialista de Recursos Humanos: es la persona encargada de realizar el

proceso de reclutamiento desde el momento que se produce la solicitud del cargo,
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utilizando fuentes interna como las postulaciones realizadas en la péagina intranet
corporativa y externas, la publicacion en anuncios de prensa, portales de web
referentes a las ofertas en el mercado laboral, archivos de sintesis curricular, entre

otros.

Gerente o Jefe solicitante: son las personas encargadas de realizar la solicitud del
cargo vacante a través del llenado de la planilla solicitud de talento humano, la cual
indica la justificacion, perfil, entre otros (ver anexo A). Por otra parte evalla a través
de entrevista, la factibilidad en lo relacionado a conocimientos, capacidades,

competencias y habilidades referentes al aspecto técnico.

Gerente de Recursos Humanos: es la persona que participa en el reclutamiento y
seleccidn a través del analisis de toda la informacidn recolectada por la especialista de
recursos humanos e informacion del gerente o jefe solicitante, por lo que evalla la
vialidad referente a lugar de residencia, transporte, salarios, examenes psicologicos,
médicos y realiza la entrevista para determinar capacidades, competencias y

habilidades referentes al aspecto humano.

4.4, Fase 11, Identificacion de las exigencias de los puestos de trabajo que tiene la

empresa Gestion Metropolis, C.A, para el proceso de reclutamiento y seleccién.

Las empresas de hoy en dia han comenzado a considerar al talento humano y la
gestién de estos mismos como una de las actividades mas importantes y vitales de
toda organizacion.

Al momento de identificar las exigencias para un puesto de trabajo se requiere
conocer los conocimientos, competencias y proceso de la actual empresa, de modo

que, es importante tomar en cuenta las politicas para cumplir con los objetivos
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principal de este trabajo de grado, por lo tanto se aplica los criterios establecidos en la

politica de la empresa las cuales detallamos a continuacion:

La captacion de talento humano idoneo se lleva a cabo mediante un
proceso establecido de varias etapas, en cada una de las cuales ha de
aplicarse una metodologia que permita ir descartando a quienes no retnan
las exigencias minimas de los cargos.

La captacion de talento humano para ocupar cargos vacantes es una
actividad compartida entre la Gestion de recursos humanos y el Supervisor
inmediato de cada uno de los cargos al ser llenados, con los roles
perfectamente definidos y actividades claramente definidas.

Establecer los lineamientos para el reclutamiento, seleccién y contratacion
del talento humano.

Garantizar que el talento humano contratado sea el mas calificado para
desempefiar cargos vacantes, nuevos o temporales dentro de la empresa.

En otro orden de idea, para tener éxito en un puesto de trabajo se requiere ciertas
competencias que marcaran la diferencia, por lo que, tomaremos en cuenta la
metodologia del libro Seleccion por Competencia de Martha Alles, presentando un
modelo de las competencias y sus grados para cada cargo, el mismo se busca
implementar en la propuesta para este programa de reclutamiento y seleccion de
personal.

Martha Alles en el capitulo 3 (pag 44), sefiala que un proceso de seleccion debe
tener en cuenta los conocimientos requeridos por la posicion que ocupara la persona
en una primera instancia o cualquier otro puesto que eventualmente podria asumir en
el futuro, esta persona al ingresar debera poseer las competencias definidas para el
puesto a ocupar en lo inmediato (tipo de competencia y grados). Presentando los

siguientes ejemplos.

Ejemplo de competencia y sus grados.
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Nombre de la competencia

Calidad de trabajo X

Etica X

Iniciativa X

Integridad X

| competencias Especificas | | | |

Conocimiento de negocio X

Habilidad X

Liderazgo X

Colaboracién X

Fuente: Martha Allen (2016).

Como se observa en el siguiente ejemplo, la competencia en lo descriptivos de
puesto se indica con su nombre grado o nivel, la definicion de la competencia asi
como su apertura en grados, es importante si se definen los niveles solo con una

palabra, por ejemplo “grado A” como un nivel excelente de la competencia.

Colaboracion

Capacidad para brindar apoyo a los otros (superiores y colaboradores), responder
a sus necesidades y requerimientos, solucionar sus problemas o dudas, aunque la
misma no haya sido manifestada expresamente. Implica actuar como facilitador
para el logro de los objetivos, a fin de crear relaciones basadas en la confianza.

Capacidad para apoyar decididamente a otras personas y para difundir formas de
relacion basada en la confianza. Capacidad para promover el espiritu de colaboracion
en toda organizacién y constituirse en un facilitador para el logro de los objetivos

A planteados. Capacidad para implementar mecanismos organizacionales tendientes a
formar la cooperacion interdepartamental como instrumento para la consecucion de
los objetivos comunes.



Capacidad para brindar ayuda y colaboracion a las personas de su area y
B de otros sectores de la organizacion relacionados, mostrar interés por
sus necesidades aunque las mismas no hayan sido manifestadas
expresamente, y apoyarlas en el cumplimiento de sus objetivos.
Capacidad para crear relaciones de confianza. Capacidad para utilizar
los mecanismos organizacionales que promuevan la cooperacién
interdepartamental y para proponer mejoras respecto de ellos.

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los
integrantes de su propia area mediante una clara
predisposicion en ayudar a otros, incluso antes que se haya
manifestado expresamente la necesidad de colaboracion.
Capacidad para escuchar los requerimientos de los demas y
para ayudarlos en el cumplimiento de sus objetivos, sin
descuidar los propios.

Capacidad para cooperar y brindar soporte a

D las personas de su entorno cuando se lo
solicitan y tener en cuenta las necesidades
de los demaés.

Fuente: Martha Allen (2016).

En esta fase, se muestra los resultados encontrados por la aplicacion de la
entrevista realizada al personal activo de la empresa Gestion Metrépolis, C.A,
tomando como base la gestion de los departamentos de recursos humano,
administracion y contabilidad, donde se identifica las exigencias de los puestos de
trabajo para la elaboracion de un programa de reclutamiento y seleccién basado en
competencias.

Es oportuno indicar que para la recoleccion de la informacion se procedio a la
realizacion de tablas y gréficos a fin de facilitar la interpretacion y comprension del

proceso de investigacion.
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A continuacion se presenta las tablas, graficos e interpretacion de los resultados
obtenidos aplicando la entrevista al personal que labora en la empresa Gestion
Metrépolis, C.A.

items. N° 1: ¢ Conoce usted el actual proceso de reclutamiento y seleccion de la

empresa Gestion Metrdpolis?

9 4 44% 5 56%

Grafico 1

m Sl
mNO

Fuente: Noguera, Ospino (2018)

Andlisis: En el grafico 1 se puede observar que el 44% de los trabajadores de la
empresa Gestion Metropolis, conocen el proceso actual de reclutamiento y
seleccidn, arrojando asi un 56% de los trabajadores que no conocen del proceso

actual.

Items N° 2: ;Cuenta el departamento de Recursos Humanos, con una herramienta

electronica que permita facilitar el proceso de reclutamiento y seleccion?

9 1 11% 8 89%
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Grafico 2
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mNO

Fuente: Noguera, Ospino (2018)

Andlisis: En el grafico 2 se evidencia que el 11% de los trabajadores de la
empresa sefialan que el departamento de recursos humanos cuenta con
herramienta electronica que permita facilitar el proceso de reclutamiento y
seleccion, demostrando asi un 89% de los trabajadores entrevistados indican que

no poseen herramienta tecnolégica para el proceso.

Items N° 3: ;Existe una adecuada comunicacion entre el departamento de

recursos humanos y los solicitantes del cargo?

9 3 33% 6 67%

Grafico 3




Fuente: Noguera, Ospino (2018)

Andlisis: En el grafico 3 se observa que tres (3) de cada nueve (9) personas
entrevistada indican la existencia de una adecuada comunicacion, mientras que seis

(6) de cada nueve sefialan lo contrario.

Items N° 4. ;El departamento de recursos humanos posee adecuadamente la

capacidad técnica de reclutamiento y seleccién?

9 6 75% 3 25%

Grafico 4

Py 000 T




Fuente: Noguera, Ospino (2018)

Andlisis: Ante esta interrogativa, el 75% de los trabajadores entrevistados afirman
que el departamento de recursos humanos posee adecuadamente la capacidad técnica
de reclutamiento y seleccion, mientas que el 25% restante afirmo que no se posee una
adecuada capacidad técnica para el proceso.

En el andlisis realizado en esta fase Il, de este trabajo de grado se observo,
dificultades encontradas tales como: falta de comunicacion del proceso, debil
conocimiento del proceso de reclutamiento y seleccion, ademas, falta de capacidad
técnica en los integrantes del departamento de recursos humanos. Sin embargo; se
detect6 que la mayor dificultad, que tiene el departamento de recursos humanos, es no
contar con una herramienta electronica, que faciliten el proceso de reclutamiento y

seleccidn, la cual se resume en el siguiente gréafico.

Resumen de anéalisis en fase 11
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Cantidad de entrevistado

m Cantidad de persona con
dificultad
1 I
0 T T T 1

Entrevista n° 1 Entrevista n° 2 Entrevista n® 3Entrevista n® 4 N° de entrevista

N W OO0 N 0 ©

Fuente: Noguera, Ospino (2018)

4.5. Fase 111, Elaborar un Programa de Reclutamiento y Seleccién de Personal,

basado en competencia para la empresa Gestién Metrépolis, C.A.

Uno de los problemas comunes que se logran visualizar en la empresa,
normalmente es el proceso de reclutamiento y seleccion, por lo que es necesario
establecer planes y estrategias que faciliten un proceso adecuado y la convivencia
armoniosa entre cada integrante del proceso (recursos humanos y solicitante).

En funcion a las politicas de la empresa se define el programa de reclutamiento y
seleccion como el proceso de identificacion y atraccion al personal, potencialmente
idéneo y capacitado, para ocupar cargos vacantes, nuevos o temporales (ver anexo B).
La captacion del talento humano idéneo se lleva a cabo mediante un proceso
perfectamente establecido, contentivo en varias etapas secuenciadas, en cada una ha
de aplicarse una metodologia que permita ir descartando a quienes no redna las
exigencias minimas del cargo y disponer de las personas apta para ocuparlos.
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De acuerdo a los resultados de la fase Il mencionadas anteriormente, la
investigacion del presente trabajo de grado es plantear un proceso de seleccion entre
la Gerencia de gestion Metropolis conjuntamente con los jefes jerarquico y todos los
integrantes que participan en la solicitud del talento humano. Por lo que se busca la
aplicacion de una plantilla electronica donde se visualice las competencias y los
grados para los cargos en la organizacion, tomando como modelo para la empresa
Gestion metropolis lo escrito en el cuadro de seleccidon por competencia desarrollado
en el libro de Marta Alles, donde se conceptualiza la elaboracion de un programa de
gestion referido al reclutamiento y seleccion basado en competencia (ver Anexo C).

Este sencillo cuadro puede ser facilmente implementado dentro de las politicas de
recursos humanos, relacionadas con las competencias genéricas y aplicadas al
personal que integran la organizacion. El actual proceso de reclutamiento y seleccion
esta estructurado por medio de la elaboracion de un formato digital en la pagina
corporativa de la empresa donde el gerente o jefe jerarquico llena el formato y
entrega al departamento de recurso humano la solicitud del cargo. Sin embargo;
aunque el actual proceso esta fundamentado en una metodologia donde paso a paso
cada integrante del proceso lleve una tarea especifica de manera Optima, se detecto
por medio de la fase Il la necesidad de mejorar el actual proceso, por lo que se
propone desarrollar dentro de los formatos electronicos la incorporacion de un cuadro
de dialogo que indique las competencias iddneas para cada cargo.

Por otra parte se elaborara una induccion a todo el personal involucrado en el
proceso donde se oriente los alcances de cada competencias exigido en el cargo
principalmente aquellas que requieran ser las mas relevantes, el objetivo es satisfacer
la necesidades del cargo y facilitar la seleccién de todos los postulantes. La
elaboracion de la herramienta electronica que facilite el proceso de reclutamiento y

seleccidn, basado en competencia se detalla en el capitulo V.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta
Es importante sefialar que en las organizaciones es de suma importancia la

relacion interpersonal y profesional que deben tener tantos los altos directivos como
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todos los trabajadores en beneficio de un buen desempefio, cuando las organizaciones
se ocupan de la gente cuentan con un area de Recursos Humanos o Talento Humano
en lugar de una “oficina de personal”.

La presente propuesta de esta investigacion se basa principalmente en el desarrollo
de una herramienta tecnoldgica que les permita la aplicacién del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, el cual facilite a los integrantes que participen
en la solicitud del talento humano, todo esto basado en la bases conceptuales de la
seleccidn, de esta manera la propuesta se basa en la aplicacion de esta plantilla la cual
se conocera como una Pagina Intranet Corporativa Electronica, ya que es necesario
que la organizacion tenga presente una herramienta que facilite la obtencion de
informacidn especifica acerca de los procesos, conocimientos y competencias que en
ella se desarrollan. Este programa busca la creacion de un proceso que sirvan de guia
y orientacion en cualquier departamento de la organizacion. En el Area de RRHH de
la empresa Gestion Metrdpolis surgio la necesidad de este proceso debido a los
ingresos y postulaciones inadecuadas, pasando por alto los pasos del reclutamiento y
seleccion.

Por lo que en lineas generales esta pagina se detalla los pasos para llevar una
adecuada seleccion, contratacion, competencia del cargo, postulacion, promocion, y
contara con item de cada paso que se necesite para ingresar al momento de requerir
informacidn, entrevistar, seleccionar, captar, y postular. En esta propuesta se tomara
en cuenta las competencias mas relevantes y generales en el momento de definir el
perfil requerido.

Un proceso de seleccion se inicia con la necesidad de un nuevo colaborador, las
organizaciones formalizan esa nece en algin tipo de documento qu

genéricamente hemos denominado “solicitud de personal”.

5.2. Justificacion
Para la empresa Gestion Metropolis resulta ideal la aplicacion de una herramienta

tecnoldgica que facilite el desarrollo viable al proceso de reclutamiento y seleccion en
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vista que se requiere tener la mejor contratacion de personal con el menor tiempo
posible, mejor grado de competencia por parte del postulante y facilidad de

participacion por parte de los jefes jerarquicos cuando soliciten personal.

5.3. Objetivos de la Propuesta.
Estos objetivos estan disefiados para darle forma y cumplimiento a los resultados
encontrados en los analisis de los instrumentos realizados, luego de ponderar los que

generan un alto impacto.

5.3.1. Objetivo General
Proponer una herramienta que facilite el proceso de reclutamiento y seleccion a
través de la aplicacion de una plantilla digital en el sistema automatizado de la pagina

intranet corporativa de la empresa.

5.3.2. Objetivos Especificos

-Evaluar el actual proceso de reclutamiento y seleccién, utilizado en la péagina
intranet corporativa de la empresa.

-Desarrollar la herramienta digital que facilite el proceso de reclutamiento y
seleccion basado en competencias.

-Facilitar la informacion necesaria para la ejecucién de cada uno de los

procedimientos, cumpliendo con los formatos y adiestramiento adecuados del proceso

5.3.2.1 Evaluar el actual proceso de reclutamiento y seleccién, utilizado en la
pagina intranet corporativa de la empresa.

Este proceso anteriormente mencionado en la fase I, estd conformado por un
formato que se obtiene de la pagina Intranet Corporativa, la cual podemos observar
en el anexo D y E, bajo el nombre entrevista de pre-empleo y solicitud de Talento

Humano.
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El actual proceso comienza desde el momento en que el jefe o gerente solicita a
Recursos humanos cubrir un puesto vacante sea nuevo o ya existente, por lo que este
descargara de la red intranet corporativa la solicitud, posteriormente RRHH desarrolla
el proceso de seleccion y reclutamiento, se realiza las entrevista al postulante y
culmina con la contratacion del postulante seleccionado. (Ver diagrama de flujo
pagina 35).

Es en este proceso donde se detecta una de las problematicas que no permite
facilitar una seleccién mas idénea del postulante, especificamente en el cuadro de
entrevista, ya que como se observa en el formato de solicitud de empleo (Ver anexo
A), existe de manera muy general y ambigua la captacion del talento por
competencia, al momento de desarrollar la entrevista. Actualmente este renglon no
esta basado en un proceso de seleccidén por competencia, tampoco se posee facilidad
en la pagina de la intranet corporativa, la cual proponemos en este trabajo de grado.

5.3.2.2 Desarrollar la herramienta digital que facilite el proceso de
reclutamiento y seleccion basado en competencias.

En el formato de entrevista pre-empleo especificamente en la seccion de entrevista
realizada al postulante se anexard un cuadro de dialogo que llenara el Gerente o Jefe
Jerérquico (Entrevistador), la cual determinara la capacidad competitiva del
postulante, esta aplicacion que se integrara al actual formato permite obtener el grado
de competencia mas adecuado del postulante, en el desarrollo de cada pregunta a
realizar en funcion a la competencia de mayor interés que realice el entrevistador,
este colocara con una X la percepcion obtenida de mayor o menor grado para la
competencia analizada, en la medida que se llene el formulario digital, este a través
de un sistema integrado y automatizado indicara un resultado final donde muestre al
postulante con mejor capacidad competitiva en funcién a la competencia del cargo
definido (Ver anexo D formato de entrevista pre-empleo propuesta).

A continuacion en el siguiente cuadro se muestra la aplicacion a integral en la
plantilla electrénica.
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Cuadro de dialogo para plantilla electrénica propuesta

Escriba las pregunta a realizar

Nombre de la competencia al postulante

Conocimiento

Experiencia

Grado de instrucciones

Fortaleza

Comunicacion verbal

Habilidad

Liderazgo

Colaboracion

Resultado final

Calificacion del grado A= Excelente; B= Bueno ;C=Regular

Fuente: Noguera, Ospino (2018)

La propuesta del presente trabajo de grado estd limitado solo al disefio de la
plantilla electronica, por lo que se realizara la solicitud de participacion al
departamento de sistema y telecomunicaciones la creacion y aplicacion de la
herramienta una vez aprobada a nivel de la alta gerencia el disefio y factibilidad de la

aplicacion.

5.3.2.3 Facilitar la informacion necesaria para la ejecucion de cada uno de los
procedimientos, cumpliendo con los formatos y adiestramiento adecuados del

proceso.
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Se elaborara una induccion a todo el personal involucrado en el proceso donde se
oriente los alcances de cada competencia exigida en el cargo, principalmente aquellas
que requieran ser las mas relevantes, de modo de satisfacer las necesidades del cargo
y facilitar la seleccidn de todos los postulantes, esta induccion estara estructurada de

la siguiente manera:
Jefe 0 Gerente solicitante del cargo y entrevistadores.

Se debera informar con cada participante desde el inicio del proceso las bases
conceptuales de las politicas de la empresa, ademés de los conceptos que definen el
debido proceso de reclutamiento y seleccidn, esto incluye la definicion por término de
una competencia, el respeto y debido seguimiento del proceso, la definicion mas
precisa posible sobre las competencias mas relevantes del cargo, de modo que al
momento de realizar la entrevista se realicen preguntas objetivas y se obtenga una

percepcion con una efectiva calificacion en cada competencia.
Departamento de Tecnologia y Telecomunicaciones.

Este departamento sera clave en el desarrollo operativo de la aplicacion, siendo un
eslabdn estratégico en la fusion o implementacion de la herramienta digital o plantilla
digital a usar, por lo que es necesario definir la necesidad de forma clara y objetiva en

el actuar formato y definirle como debe realizar la aplicacion tecnoldgica.
Empleados de la empresa.

Luego de desarrollar todo lo anterior se informara a todo el personal de la
empresa, a través del correo corporativo la mejora realizada en la pagina intranet
corporativa, sefialando la actualizacién y aplicacion implementada en el proceso de
reclutamiento y seleccion, especificamente en el formato de pre-empleo la cual ha
sido objeto principal en este trabajo de grado.

Por ultimo podemos sefialar que se utilizara de acuerdo a cada caso, las

herramientas disponibles en la empresa para la aplicacion de este objetivo, por lo que
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se usard video beam, correos electronicos corporativos, formatos impresos vy

carteleras informativas.

5.4. Factibilidad de la Propuesta

Para llevar a cabo dicha propuesta es preciso evaluar la disponibilidad de los
recursos necesarios para cumplir a cabalidad los objetivos 0 metas sefialadas, Segun
Valera (2013:70), “se entiende por factibilidad las posibilidades que tiene de lograrse
un determinado proyecto.” Para ello se evaluaran los aspectos técnicos, operativos y
finalmente los aspecto econdmicos utilizados para la ejecucion de dicho programa.

En este aspecto, se analiza las probabilidades de darles cumplimiento a las
estrategias propuesta desde el punto de vista técnico, operativo y econémico como se

describe a continuacion.

5.4.1. Factibilidad Técnica.

Permite evaluar si las herramientas existente (equipo y software), estan
disponibles y tienen las capacidades técnicas requeridas para cada alternativa del
disefio que se estd proponiendo, asi mismo este estudio considera si la organizacion
tiene el personal que posee la experiencia y capacidad técnica requerida para disefar,
implementar, operar, mantener el sistema propuesto que permita llevar a cabo los
procesos.

En este sentido se determina viable la factibilidad en vista que la empresa posee la
plataforma tecnologica necesaria para implementar la propuesta, ademas de equipo
tecnoldgico como servidores, red intranet, software y programadores, los cuales

permiten realizar con objetividad la aplicacion.

5.4.2. Factibilidad Operativa.
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Consiste en la creacion de métodos y procedimientos que permitan que el personal
involucrado en el sistema identifique su funcion y se comprometa con la misma de
forma que prevalezca el objetivo planteado, para llevar a cabo la ejecucion del
programa es necesario contar con facilitadores actos para el desarrollo de cada
actividad.

En armonia con lo anteriormente indicado se considera factible la propuesta en
vista que el personal colaborador posee las capacidades minimas en el conocimiento
del proceso y son estos lo que participaran en la propuesta en vista que hacen vida en
cada parte del programa propuesto, es decir su participacion forma partes de sus
tareas y responsabilidades, contribuyendo esto como un agregado al compromiso
requerido en el objetivo planteado de esta propuesta. Los principales facilitadores de
este programa lo integran los Jefes o Gerentes jerarquicos, Ingenieros y técnicos del
departamento de tecnologia, Gerencia y asistente de RRHH.

5.4.3 Factibilidad Econdmica.

Con lo ante evaluado, se determina que no se genera costo alguno ya que la
organizacién cuenta con el personal capacitado y las herramientas necesarias para la
aplicacion de esta propuesta, cada especialista aportara su talento a la porcion del
programa de reclutamiento y seleccion por competencias, actualmente se posee
herramientas tecnoldgicas que solo requieren de modificaciones o actualizaciones, la
cual ya la empresa la poseen, se realizara en los mismo programa funcionales de la
empresa sin la necesidad de contratacion de mano de obra externa, ni asesoria de
algun especialista, los recursos consumibles (Papel, tinta, entre otros) no representa
gasto economicos de consideracion, y se utilizara las mismas herramientas existente
en la empresa, por lo que no requiere inversiones en equipamiento o software para la

implementacion de la propuesta.

CAPITULO VI
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Para la empresa Gestion Metropolis C.A, el proceso de reclutamiento y seleccién
de personal representa una herramienta fundamental para el desarrollo eficiente de
sus procesos Y la adecuada prestacion de sus servicios, por lo que brinda un proceso
méas practico y eficiente, mediante su fundamentacion estratégica basada en
competencias funcionales para el desarrollo del modelo y la definicion de los niveles
de descripcion de conductas de las competencias organizacionales.

Al momento de realizar un analisis en el proceso de reclutamiento se observo que
existe la necesidad de tener adiestramiento en herramientas tecnoldgicas
especificamente en el uso de las péaginas web referente al mercado laboral, esto
implica el mejoramiento de adiestramiento de las analistas en RRHH para la
obtencion de postulantes idoneo en portales como Instagram, LinkedIn, entre otros.

En el desarrollo de la investigacion de este trabajo de grados se logro canalizar
entre los diferentes participantes del procesos las politicas y procedimientos en la
empresa, por medio de la respectivas comunicacion y facilidad de la informacion
obtenida.

Unos de los aspectos mas relevantes y que se detecté como la mayor dificulta que
ocasiona la problematica en el proceso de reclutamiento y seleccién es una
herramienta digital que permita optimizar y dar mejores resultado en la seleccion, por
lo que este trabajo de grado sirve como base para la implementacion y mejora tanto
en la gestion de recursos humanos y otras areas que requieran mejoras de sus
procedimientos.

En este trabajo de grado sirve como base para el desarrollo de modelos de
investigacion para el establecimiento de criterios en otros departamentos, ya que la
metodologia aplicada y fundamentada en las politicas y de investigadores

especialista, en la materia facilitan la incorporacion de herramientas que optimicen



los procesos internos especificamente en el area de mejora continua que posee la

empresa.

6.2 Recomendaciones

Implementar la definicion de niveles de descripcion de conductas de las
competencias organizacionales para la aplicacion de las técnicas de administracion de
personal en el modelo de gestién de competencias de la empresa.

Completar el perfil de competencias que es un inventario de las mismas, donde se
encuentran: la definicidn, niveles y conductas de descripcion que las evidencia, e
incluirlos en todos los procesos de administracion de personal para tener un manejo
mas eficaz de la misma.

Enfocar el proceso de seleccion en la observacion conductual mediante la
aplicacion de pruebas situacionales, esto con el objeto de determinar de manera mas
clara las competencias de cada colaborador o aspirante a un cargo y lograr la
determinacion y/o prediccion de conductas futuras que puedan influir en el
desempefio de sus funciones.

Realizar los procedimientos de postulacion, captacion, reclutamiento y seleccion
con el debido proceso a través de la debida autorizacion previa de la Gerente General,
puede ser fisica o electronica, para evitar desperdicio de tiempo, recursos y energias
en un procedimiento cuando deba repetirse.

Tomar la decision final siempre con el jefe o encargado de cada area, esto ayudara
a elegir al candidato idoneo para el area de la empresa a la que pertenecera.

Es recomendable realizar en el formato de postulacion, que llena un aspirante
interno de la empresa al momento de existir una vacante, la disponibilidad que este
pueda ingresar su sintesis curricular en el mismo formato, a través de una aplicacion
electronica muy parecida a la propuesta de este trabajo de grado, de esta manera

facilita el proceso de reclutamiento.
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ANEXO A

Formato de solicitud de Talento Humano

Fecha:
SOLICITUD DE TALENTO Pagina: | 1de2
HUMANO Revision: |01
MEeTroPOLIS
VALENCLA
DATOS DE IDENTIFICACION DEL CARGO:
1. Nombre de la Empresa solicitante:
2. Unidad Solicitante:
3. Cargo solicitado:
4. Cantidad Solicitada: 5. Fecha Requerida:
6. Motivo de la Solicitud: Cargo Vacante () Substituye a:
CargoNuevo () Cargo Temporal ()
7. Justificacion:
PERFIL DEL CANDIDATO:
1. Sexo: Femenino () Masculino () Indistinto( ) 2. Edad:
3. Nivel de Instruccion:
Bachiller: () Técnico Medio: ()  Técnico Superior: () Universitario: ()
4. Mencién (Indique la especialidad):
5. Conocimientos adicionales a los indicados en la Descripcion de Cargo:
6. Experiencia en afios:
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7. Manejo de Equipos Especiales:

FIRMAS DE APROBACION DE LA SOLICITUD:

Responsable de la Unidad Solicitante Fecha

Jefe de la Unidad Solicitante Fecha

IV. RECEPCION DE LA SOLICITUD VICEPRESIDENCIA CORPORATIVA:

Gerencia Operativa de Recursos Humanos Fecha
Vicepresidencia Corporativa

SOLO PARA USO DE LA GERENCIA OPERATIVA DE RECURSOS HUMANOS:

1. Candidato (s) Seleccionado (s):

2. N°C.l

3. Fechade Ingreso: 4. Sueldo:

BsF

5. Observaciones:

Gerencia Operativa de Recursos Humanos Fecha
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ANEXO B

Politicas y bases conceptuales de reclutamiento y seleccion.

Codign:  WPCP-ORM-ME-POLO0Y

POLITICA DE RECLUTAMIENTO U —— i
@ SELECCION ¥ CONTRATACSION DEL |
9 Fatla: MEAT

st [TRSTTOROLE METTOSRML TALENTO HUMAND

Rewizkin: o2

CAPITULD I

BASES CONCEPTUALES ¥ PRINCIFIOS DE LA POLITICA:

Reclutamiento, Selecchin y Contratacidn del Talanto Humano: e define como &l proceso de
identificar y atraer personal, potencialmenie capacitade e iddéneo, para ocupar cargos
Wacantes, Muewss o Ternpoarales dentro del GRUMD,

Reclutamiento Intemo: Se refiere 2 la identificacion de ks Empleadas del GRUPD, gue rednan
las exigensias en cuanto a: cormpetencias, conocimientos, habllidades, rasgos de personalidad,
farmacidn académica y experienca laboral, como potenclales candidatos para ocupar cargos
acantes, Muawoes o Temporales.

Los mecanismos de Reclutamienta Interno son bos siguientes: Pramocidn del Talento Humano
|Movirmiento Vertical) y Transferencia del Talento Hurnano {Movimients Horizomtal],
Reclutamianto Externo: Consiste en la captacion de personal externds, que rednan las
axigencias en cuanto & competendas, conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad,
formacidn académica v experiencia laboral, para ocupar cargos Vacanmtes, Muewvos o
Temporales dentra del GRUPC.

Entre las fuentes de reclutamiento externe tenemes los sigwientes: Base de datos de la
empresa (Candidatos espontdneos), Contactos personales {Recomendacionaes de Emplesdos),
Anuncios de prensa, Agencias de empleos tradicionales, agencias de empleo anline,
comsultaria e Instituciones educativas, entre otras.

Talento Humano: 5e entiende como una cormbinacidn de competenclas, conocimientos,
hahilidedes, rasges de personalidad, actitudes, formacion academica y experiencia laboral que
posae un individuo y que son idonecs para ocupar un determinado,

Cargo: Conjunto de objetives, taress, actividades y responzabilidades gue cumplen unz
finalidad, en el marco de las funciones asignadas a la Unidad a L cual estd adscrivo y para lo
cusal guien lo desempedia debe reunir un conjunto de competencias indispensable.

CAPITULD N

L

FLIPLEARE N LTS Lk LA ORI A

a. La captacidn de Talento Huwmano Iddneo se lleva a cabo mediante un procsso
perfectamente establecide, contentive de varias ctapas secuenciadas, en cada una de las
cuales ha de aplicarss una metodologia gue perrmila ir descartando a quisnas ne readnan
|zt axigencias minimas de ine cargos para as cuales son candidatos para ﬂﬂHII‘I‘IEﬂI.I:,
disponer r.ha = nas aptas para ocuparos.

(el

ﬁﬂcwwr———*"--f- / ‘ —r T

Fuente: Gestion Metrdpolis, C.A. (2017)
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ANEXO C

Cuadro de reclutamiento y seleccion por competencias.

CUMPEITENCIAS

DEFINICION

NIVEL

CONDUCTA ASOCIADA

ADAPTACION AL CAMEID

Capacidad para sjustsr 2o comportamisabo 3
e EEnaciones peneradas por factomes
intermos o externo 3 b entidsd

A, B2 anticipa 3 b transformacionss dal entomo v
planifica 52 30NN BA AULTOS 120,

L. Tdenificer b circomatanciy dal entorno qua
afacten o foncioeamisntp de b Eatitosion.
L, Fropons programas da cambio debidaments
documentades v mesonalmente pavhibeado.

B. Implaments v pestions cambios orpnizacionaie:

L. Devefla patrategiss, programa o actividades que
propoetionen 3 0oms emplaados, slementn clave

1. Coondina racureos y actividades mecesariss pary
majorar by adantacion 42 otros fosconanios 3 los

cambing que b eatidad reosien.

. Participa como falicitador en procesods da

T. Thonmenta us acinubales en imoom de bs
muevas que manida b eetidad

1. Tramite Ins procesos ¥ procedimssntos que
imyoloern cambios s b Eatimeion.

(COMUNICACTON EFICAZ

Capacsdad pam expresarse v rresher mensqjes con
clandad ¥ precision en forma verbal v oo verbal
ta log difereates coafextos sinacionales deabre v
forra de b Enbidad

A. Progica b coeacion de uma cadtiera de

commumacackm formal claro y precra m b entidad

L. Busca astratesing pars mejorsr b habibidadas
comumeativas da loz colaboradores en todos loz
niveles da by ormnizacion

L, Establece prosramas da inceatives para que los
colaboradores dazarmollen destrarzas comumicativas.

B Tramamir y exphea con charidad (emas
commlegos, aporta a bes dbscusones v esoacka ks
ciferenbes prmtos de vista.

1. Reaftva hatahdades de desirera commictiaa
traves dhe b empatia y olrervacin de fodas b
i

1. Esrmchy  expeesa opormunsmants.

 Exprraa surs ibears com chinddd y precvacs |
momtiene i actiud sroepativa ante by oprmones de|
o s,

1. Wlioesiva ima actiingd atneia hars ks oivos
ruand xbos misviensn

1. Fxgmesa oprscnes fimebmmentactes

. Asume nespes e sdtuacsencs & alfa

B. Dl v gpuocha iecusos de maluraleza ool
con o b da comsaruar bos obyetrvos do su

1. Oruesta o b i direecsces e b fomma de docssione
1. Toma con respoesabalind b solncionss 3 los
problemas e politica de la entidad

1. Busca mineecdn cave paa apoya s
decaiime:

. Capracdad para propones « mplementar acconss o . .
DINICIATIVA fependancia 1. Prené sinmuaciones v airsmativas de solocife que
fremte 3 corunstanees Jemandante: ocatan i bome Oe decimoass rNgR
C. Propons ¢ implementa altemativas pan atender |1, Prnonza s solucionss de acozrdo a la
circunstanciss pradacibles. eomplafidad dal peoblams
1. Recomocs v haoe viables las oportunadades del
|eetoma
1. Dirie mropos de Expetos n temas comglejos v | 1. Conforma grupos v equapos da trbajo de alios
s & traves de elios bos obyetives propessios. |rendmpentos comprometidos o bos obystives
ComssT
1. Toma darisiones redacionadtes con o dessmpedn
|preseate v foturo de la Entidad.
- . - B. Condose con exxio propos hetersgsnsos hacmy |1, Fecomocs ol trabayo e squips com proceso 3
LIDERAZGO Mmﬁ:mmm“;ii;‘m@h ubjetrios exipemies, tettoementaciin colscive

1. Prommeve 1a culioe de tabayo cn equipe.

C. Oneata las labores de propes bemotaces.

1. Trabaja parn Jogrer sex respetado en ol equepo e
|l qoe hace y eomo Ja Bace y mo poe o carpo que
DL

1. Consigue b enidad de 3cciin an b persaension de
|um otgeine canim.
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TRABAJOENEQUIPO

Es b capacidad del servidor para integrarse en una
labor colecfiva mediante el aporte de
conocimientos, habilidades o destrezas de manera
coordinads y complementaria para lograr un fin
comia alineado con la mision de b eatidad.

A, Conforma o promueve a conformacion de
agrupacionss de personas que vayan a reaizar un
trabajo inferrelacionado

1. Integra grupos de personas a fin de lograr
objetivos comungs.

1, Communica  los compafiros o grupos de trabajo
las metas que se pretenden aleanzar,

B. Interactta con otros para resolver problemas o
sifuaciones complejes en contestos que requisren
altos niveles de cohesion y donde a responsabilidad
s cobefiva

1. Orienta l accion de los grupos a fin de lograr b
inferaceion entre los mismos.

1. Establece lineas de accion clara para el
cumplimiento de los oljetivas.

C. Actia con ofros en ¢ marco de procesos
organizacionales y comparte, discute y construye
soluciones 1 problemas o situaciones que solo s
pueden dar en grupo.

1. Genera herramients para  complimiento dé g
objetivos organizacionales a parti de a interaeeion
cotJos ofros

1. Entrega productos que sirven d rsumo para
lograr el olyetivo del grapo de trabajo.

Fuente: Martha Allen (2016).

64




ANEXO D

Plantilla electrénica propuesta para solicitud de empleo.

Fecha: OO
ENTREVISTA DE PRE-EMFLEQ  |Figims |lde?
FeviGon: |01
T u
meTroPous

I DATOS DE IDENTIFICACTON:
1. Mombre v Apellido del Enirevistador:

1. MNombre v Apellido del Candidadn:

3. Carpopara el cual 5= evalia

4. Mecanismas de Fachrammiento Interma | b Extermi | |

0. RESULTADOS DE LA ENTREVISTA:

1. Comentaries acerca de la entrevista (Aspecto fisico. apariencia personal. vestimenta, wocabulario, actitod
corporal, Zestos, mumica facial o corporal ras=os ds caracter, enfTe oiros).

[T}

Debilidades del Candidate en relacion al cargo

Lid

Indique vy desarrolle de forma especifica en 2] signisnts cusdro los nivelss d= competencia del Candidato:

Escriba laz presuscs o realizar al posmalante
Nombre de la competenca (4 | B | C - F

Comocimienis

| Experizzcia
Grado de instruccicm

FRalaciono: Flumana:

Commnicaciom verbal

Exparisacia

Lidarazgy

Colsboracion

Faosoheds Gnal
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Fecha: O
ENTREVISTA DE PRE-EMPIEQ  |Pigms: |ldel

eTroPoLS Fevizon: |01

¥&| BOCTA

A=Enrelente ; B = Bueno ; ©=Fegula

4. En base a los resuitados automatizades ded cuadro de anterior, ; Comsidera que &1 Candidato dsbe confinuar a
la spiente sfapa de] Procese de Seleccion de Talento Humana
SIC ) WOC )
II. FIRMA:

Firma del Entrevistadar Fecha de a Entrevista
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