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RESUMEN
La presente investigacion es aplicada en Speed Transport y pretende analizar las

variables dentro del area de recursos humanos que pueden estar propiciando el problema de
eficiencia operativa, legal, seguridad y ambiente laboral que tiene la empresa para poder
proponer una solucién. El estudio se basé en una investigacion de todas las variables y teorias
de sustento dentro del sistema de recursos humanos, analizando su importancia, proposito y
beneficio a las organizaciones. En base a este analisis se determind como variable clave para
solventar la situacion actual el reclutamiento y seccién de personal. Para fortalecer este analisis
y la propuesta de mejora se procedié hacer una investigacion para obtener informacion de
primera mano mediante 3 diferentes instrumentos de investigacion. El enfoque de esta
investigacion fue cualitativo con un método inductivo. Algunos de los hallazgos mas relevantes
fueron que la empresa no cuenta con un area de recursos humanos que se encargue de la
administracion de personal, las funciones que existen son empiricas y no tienen definidos
procesos. La empresa carece de profesionalismo en el &rea de recursos humanos y es importante
ir estableciendo procesos en esta area que contribuyan a la eficiencia operativa. El proceso de
mayor relevancia a implementar en este momento es el de reclutamiento y seleccion para que
la empresa pueda tener el personal idéneo en su puesto de trabajo y acorde a su cultura para
disminuir los problemas en relacion al personal.

Palabras claves: Reclutamiento, Seleccion, Personal, Eficiencia, Proceso.
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ABSTRACT
The present research was applied in Speed Transport with the purpose of analyzed the

variables within the area of human resources that may be causing the problem of operational
efficiency, legal, safety and work environment that the company has in order to propose a
solution. The study was based on an investigation of all the variables and theories of sustenance
within the human resources area, analyzing its importance, purpose and benefit to
organizations. Based on this analysis, the process of recruitment and selection was determined
as a key variable to solve the current situation. To strengthen the analysis and the improvement
proposal, an investigation was carried out to obtain first-hand information through 3 different
research instruments. The focus of this research was qualitative with an inductive method.
Some of the most relevant findings were that the company does not have a human resources
area responsible for personnel administration, the functions that exist are empirical and they do
not have defined processes. The company lacks of professionalism in the area of human
resources and it is important to establish processes in this area that contribute to operational
efficiency. The most relevant process to implement at this time is recruitment and selection so
that the company can have the right personnel in their job and according to their culture to

reduce problems in relation to the staff.

Key words: Recruitment, Selection, Personnel, Efficiency, Process.
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION PARA SPEED
TRANSPORT

CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Introduccion

Las personas son un componente esencial en las organizaciones ya que son las que la
conforman y dependen de éstas para lograr sus objetivos y cumplimiento de su misién. Ahora
dentro de las organizaciones hay un estado que se debe alcanzar y es el de la eficacia
administrativa la cual lleva a la eficacia organizacional. Esta se alcanza cuando se logran los
objetivos organizacionales (ETZIONI, 1967).

La presente tesis investigativa es aplicada en Speed Transport, una empresa de
transporte avicola a nivel de produccidn, la cual pretende analizar las variables dentro del area
de recursos humanos que pueden estar propiciando el problema de eficiencia operativa, legal,
seguridad y ambiente laboral que tiene la empresa para poder proponer una solucion.

La eficiencia administrativa y organizacional depende de diversos factores como la
capacidad de administracion para atraer la fuerza de trabajo adecuada, niveles bajos de rotacion
de personal y de ausentismo, relaciones interpersonales e interdepartamentales satisfactorias,
utilizacion adecuada de la fuerza de trabajo, eficacia organizacional para adaptarse al ambiente
externo, entre otros.

Con estos elementos analizados hasta el momento podemos ver que el recurso humano
en las organizaciones forma parte de su capital, ya que las personas pueden agregar mucho
valor con su talento y competencia haciéndolas mas agiles y competitivas. Por lo tanto, es
esencial tener al capital correcto en los puestos de trabajo, lo cual se obtiene mediante un
correcta reclutamiento y seleccion de personal, asi como una gestién del talento interno

adecuada.



1.2 Antecedentes del problema

En Honduras el 90% de las Pymes son de caracter familiar y segin la Camara de
Comercio e Industrias de Tegucigalpa (CCIT), mas del 50% de las empresas que inician
operaciones estan cerrando antes de cumplir un afio en funciones. Segun informacion e
investigaciones de este mismo ente explican que existen alrededor de 23 mil micro, pequefias
y medianas empresas solo en Tegucigalpa. Lo que significa segin proporcion, que mas de

10,500 negocios familiares cierran en el mismo afio que abrieron operaciones en esta ciudad.

Este es un dato alarmante que invita a preguntarse el ;por qué? Hay diversos factores a
nivel de mercado y pais que pudiesen estar provocando esto, pero en realidad no es una
particularidad solo de las EF en Honduras, este hecho es normal dentro de las empresas
familiares (EF) en general, especialmente en Latinoamérica. La mayoria de EF poseen una
caracteristica en particular: la falta de institucionalidad o profesionalismo. Su formacion suele
ser empirica, con pocos recursos y multifuncionales que van creciendo acorde a las necesidades
que se presentan lo cual las hace carece de mecanismos que garanticen su supervivencia frente
a situaciones adversas. Speed Transport SA de CV es una EF no es la excepcion a esta

particularidad.

La empresa inicié operaciones en 1994 en la ciudad de Tegucigalpa, dedicada
principalmente al transporte logistico avicola a nivel de produccion. La empresa nace por parte
de la iniciativa de la actual gerente general y madre de familia, Maria Antonia Flores. Inicid
con un solo camidn con el cual pretendia que sus hijos tuvieran mejores oportunidades. Como
todo negocio familiar pequefio que tiene un crecimiento grande por la prosperidad del mismo,
Speed Trasnsport actualmente tiene diversas oportunidades y necesidad de profesionalizar la

organizacion.



Speed Trasnport es un negocio prospero, pero funciona sobre la marcha, no hay ningun
elemento estratégico planteado y creado para la empresa. Es decir que carece de una mision,
vision, valores y objetivos a corto, mediano o largo plazo. No tiene un modelo de negocios ni
otros elementos en diferentes areas como operacion, logistica, legal, administrativo, etcétera.
En este caso de proyecto de investigacion de Speed Transport se basara en el area de Recursos
Humanos y el analisis del porque la empresa esta teniendo diversos problemas e inconvenientes

en la efectivad operativa, seguridad y legales en relacion con el personal.

Speed Trasnport no tiene un area de recursos humanos y no tiene ningun procedimiento
formal establecido en relacion con esta area. No tiene una estructura, organigrama, perfiles de
puesto, procedimientos de seleccidn, capacitacion, compensacion, entre otros. Algunas de estas
funciones son desempefiadas por la misma gerencia junto con un asistente del area
administrativa. Esto esta afectando la eficiencia operativa, seguridad y expone la empresa a
demandas laborales. En este caso es esencial recordar que los costos, gastos y margenes de
ganancia de una empresa son el resultado de las acciones ejercidas por su capital humano, si
este puede ejecutar correctamente la labor por la cual fue contratado esto se vera reflejado en
su eficiencia operativa. Ha sucedido en varias ocasiones que se ha contratado a motoristas que
afirman haber tenido experiencia en manejo de transporte pesado y horarios nocturnos, pero
laborando en Speed Transport han causado varios accidentes de alto costo y perdidas, algunos
hasta mortales. Tener un personal con las habilidades, competencias, conocimiento y valores
acorde a los de la organizacion ayudard a no contaminar el ambiente laboral y exponer la
seguridad de las personas en la empresa. El perfil del grueso de la poblacion es bajo debido a
los puestos de trabajo y naturaleza del rubro. Estos suelen tener un nivel socioecondémico bajo
y suelen vivir en lugares de alto riesgo, donde son influidos por criminales o0 miembros de las
maras. Esto ha expuesto mucho la seguridad de algunos colaboradores y duefios de la empresa

gue se han visto amenazados ya sea porque algunos empleados son pertenecientes a estas maras



o influidos por ellos. La empresa también ha tenido demandas y multas laborales por falta de
una gestion correcta de las leyes laborales del pais, esta no tiene un reglamento interno de

trabajo ni contratos formales con los empleados.

Es necesario definir y verificar que variables estan propiciando la situacion actual de
Speed Transport desde la perspectiva de Recursos Humanos para asi poder tornar los problemas
como un desafio para mejorar la estructura organizativa y lograr un funcionamiento armonico
en la empresa. Es decir, modificar el sistema organizativo de la empresa en cuanto a politicas,
estructura y principios de funcionamiento dentro de area de recursos humanos como una forma
para evitar situaciones problematicas, con lo que finalmente se fortalecera la empresa gracias

a una vision del conflicto como oportunidad de crecimiento.

1.3 Definicion del problema y preguntas de investigacion

El problema que se abordara en este proyecto investigativo implementado en Speed
Transport se haré bajo la perspectiva del &rea de recursos humanos, analizado por qué se han
generado problemas a nivel de eficiencia operativa, legal, seguridad y ambiente laboral. Los
costos, gastos y margenes de ganancia, asi como ambiente laboral de una empresa son el
resultado de las acciones ejercidas por su capital humano. Se analizaran diversas variables que
puedan mitigar o solventar de forma mas efectiva la situacion actual. A continuacion, se

explican un poco mas los problemas desde la perspectiva de recursos humanos:

e Disminucién en la eficiencia operativa: Actualmente existe personal dentro de la
organizacion que no poseen las competencias, conocimientos y experiencia necesaria
por lo cual en reiteradas ocasiones cometen errores en sus puestos de trabajo y amplian
la curva de aprendizaje. En algunos casos estos errores han llegado a destruir costosos

recursos para la empresa como son camiones o remolques completos, o hasta sus



propias vidas por la falta de experiencia que ellos confirman tener solo por conseguir
un trabajo.

Ambiente y seguridad laboral: el grueso de la poblacion de Speed Transport son de
perfiles bajos y bésicos. La mayoria de ellos son de nivel socio econdémico bajo
viviendo en lugares de alto riesgo social lo que los exponen a ser extorsionados por
bandas criminales o mareros, en algunos casos hasta han pertenecido a estas
organizaciones criminales. Ya en diversas ocasiones los duefios y demas personal han
sido amenazados y/o extorsionados por los mismos comparieros o colaboradores.
Demandas laborales: la incorporacion del nuevo personal es bien empirico y sin
ninguna formalidad legal, es decir no hay firma de contrato, este se maneja como un
acuerdo verbal. Sin embargo, esto ha generado diversos problemas en el ministerio
trabajo al momento de querer desvincular a un colaborador de la empresa en especial

cuando este se va molesto o insatisfecho.

Las preguntas de investigacion para la resolucién a este problema son:

¢Qué variables en el area de recurso humanos puede estar propiciando el problema con
el personal de Speed Transport en relacion a eficiencia operativa, legal, seguridad y
ambiente laboral?

¢Qué variable es la mas determinante en este momento para poder solventar los
problemas?

¢Cuéles son las metodologias y/o teorias aplicables, en relacion a la variable
determinante, que puedan ser aplicables en la Empresa para mejorar la situacion actual?
¢ Cual puede ser una propuesta de mejora para aliviar la problematica actual?

¢ Speed Transport cuenta con los recursos necesarios para la viabilidad de la propuesta?



1.4 Objetivos del proyecto

Objetivo general:

“Analizar las variables dentro del area de recursos humanos que pueden estar propiciando el
problema de eficiencia operativa, legal, seguridad y ambiente laboral, para poder presentar una

propuesta que ayude a mejorar la situacion actual.”

Obijetivos especificos:

1. Analizar cuéles pueden ser las diferentes variables desde la perspectiva de recursos que
pueden estar propiciando la situacion actual.

2. ldentificar cual de estas variables es la mas determinante para poder minimizar o
solventar el problema.

3. Investigar y analizar diferentes metodologias o teorias en relacion a la variable
determinante que puedan solventar el problema de Speed Transports y acoplarse a su
modelo de negocio.

4. Crear una propuesta que ayude mitigar la situacién actual en base a los analisis de la
variable determinante y sus diferentes teorias/ metodologias.

5. Definir los factores o recursos necesarios en Speed Transport para que puedan adoptar

correctamente la propuesta de mejora.

1.5 Justificacion

En Speed Trasnports se han presentado diversos problemas desde la perspectiva del
capital humano que ha llegado afectar la eficiencia operativa, seguridad y ambiente laboral, asi
como la parte legal. Todos estos elementos son parte de la administracion de Recursos
Humanos (ARH), la cual se define como el conjunto de politicas y practicas encargadas de
gestionar actividades, funciones y conocimiento del personal en una empresa alinedndolos a su

estrategia. Segun Chiavenato la ARH se basa en cinco procesos principales: integrar, organizar,



retener, desarrollar y auditar a las personas. La correcta administracion de recursos humanos
es clave para cualquier negocio ya que el capital humano es el encargado de la ejecucion de los

objetivos y de ellos depende poder llegar a los numero deseados.

La ARH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La manera de
seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas
trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas —es decir, la calidad en la
manera en que se administra a las personas en la organizacién— es un aspecto crucial en la
competitividad organizacional. (CHIAVENATO 1I., La administracion de recursos humanos,

2007).

Tomando en cuenta esto es necesario hacer un analisis critico desde la perspectiva de
recursos humanos para lograr alcanzar esa competitividad organizacional que menciona
Chiavenato. Speed Transport tendra una correcta ARH que prevenga estos inconvenientes? ;O

estara propiciando un entorno en el que se desarrollen estas situaciones?

CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 Anélisis de la situacion actual

Actualmente Speed Transport, una empresa familiar de transporte avicola a nivel de
produccidn esta teniendo diversos problemas en relacion a la eficacia operativa, de seguridad
y legales lo cual esta dafiando a su vez el clima de la organizacion. Estos tipos de problemas
van desde dafios a equipo costos por incompetencia o inexperiencia de personal, extorcion a
propietarios, auto secuestros, demandas legales, entre otros. El propdésito de este proyecto de
investigacion es realizar un andlisis desde la perspectiva de recursos humanos y determinar las
posibles variables en el area que pueden estar promoviendo la generacion de este tipo de

inconvenientes. El andlisis de la informacion en el marco teérico se basard en 2 grandes



tematicas: la administracion del recurso humano (ARH) y las empresas familiares (EF), hasta

llegar a las variables mas determinantes para el caso.

2.2 Andlisis del macroentorno

2.2.1 La Administracion de recurso humano en la actualidad

En muchas ocasiones cuando las personas hablan acerca de la Administracion de
Recursos Humanos (ARH) suele haber un poco de escepticismo detras, ya que cuando se
comparan las teorias y mejores préacticas contra la realidad en muchas empresas no suele ser
coherente. Sin embargo, son muchas las publicaciones en articulos, reportes o estudios que
hablan sobre la importancia del ARH en el éxito empresarial. Para poder definir un poco mas
la importancia de ARH y dificultades en la actualidad es necesario partir de la evolucion
historica de la funcion de personal en las organizaciones.

2.2.2 Evolucién de la Funcién de Personal

El movimiento de evolucion de la fuerza labora data desde la segunda revolucion
industrial a través de los cambios estructurales y tecnoldgicos que este hecho historico creo la
Organizacién Cientifica del Trabajo Concebida por F. W. Taylor y desarrollada por sus
seguidores. En ese entonces se le conocia como Relaciones Industriales, lo cual mediaba entre
las organizaciones y las personas con la finalidad de tratar de resolver el conflicto entre los
objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas, las cuales se
consideraban como incompatibles. Las diferentes teorias de la ARH surgen como un frente al
taylorismo basandose ambas en mejorar la eficiencia organizacional actuado sobre los mismos
elementos: los trabajadores y la organizacién. La evolucion de la ARH se puede explicar no
solo en los estudios cientificos sobre la conducta humana, sino también en los cambios en los
modelos de direccion de empresas y liderazgo. La ARH y los modelos de gestion han
evolucionado practicamente de forma paralela, por lo cual se puede decir que la ARH se vuelve
parte de las funciones de la gerencia. Hoy por hoy el recurso humano es un elemento esencial
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en el proceso de administracion empresarial que estd generando nuevos modos de gestion
(Fernandez, 1999, pag. 25). Esto se expresa mejor en la tabla 1.

Tabla 1 Periodos de evolucion historica de la funcion de personal

MODELO DE CONDUCTA MODELO DE
LABORAL DIRECCION

DENOMINACCION

PERIODO

INICIOS Organizacion cientifica Administracién de

Hombre como MAQUINA

(1880-1945) del trabajo personal
Hombre como miembro de un Escuela de relaciones Relaciones

DESARROLLO | GRUPO humanas industriales

1945-1970 i i6

( ) Hombre como PERSONA Modelos humanistas E;:Segﬁ;?n de

Teoria general de
Conducta organizacional sistemas
Teoria contingente

Administracién de
recursos humanos

CAMBIO
(1970-1990)

Fuente: (Fernandez, 1999)

En esta tabla se diferencian tres momentos histéricos que presentan un perfil nitido y
diferenciado. Como mencionamos antes, en este punto es necesario recalcar que existe una
tendencia o relacién entre los modelos de conducta laboral con los modelos de gestion. En el
primer periodo predomina un estilo de gestion taylorista y una concepcion del trabajador como
un elemento mas en el sistema productivo. Esta concepcion se evoluciona poco a poco hacia
un modelo de conducta laboral que ve al trabajador como miembro de un grupo y como un
individuo con una personalidad Unica y potencialidades a desarrollar. EI impacto de las ciencias
de la conducta situo el conocimiento del comportamiento organizacional como una disciplina
cientifica que analiza el comportamiento del individuo y grupos en las organizaciones para
poder facilitar la direccidn de dicho comportamiento hacia un determinado objetivo. Autores
como lvancevich y Matteson (1987) han elaboraron un modelo de conducta organizacional
orientado a la direccion de las empresas, basado en la ARH, en el que la efectividad
organizacional se ve afectada por la efectividad individual y grupal de los empleados.

Estos cambios no son los Unicos elementos que inciden en la evolucién de la funcidn

de personal, diversos autores han sefialado otros factores como ser: la crisis de la productividad,



la globalizacion, el entorno cada vez mas competitivo, los cambios en la composicion de la
fuerza laboral, los rapidos avances tecnoldgicos, la evolucion de los valores y estilos de vida,
las modificaciones del marco juridico que regula las relaciones entre empresa y trabajadores,
etc.

2.2.3 La direccion de Recursos Humanos actual

La evolucion de una ARH basa en el taylorismo al dia de hoy se puede basar en tres
principales dimensiones. La primera es el cambio de conceptualizacion del personal en las
empresas, paso de ser visto como un coste a ser considerado como parte del capital humano de
la empresa. Este cambio promovid la segunda dimension que su fue cuando ARH forma parte
proactiva en las funciones organizacionales, pasa de reactivas a activas, ayudando a colocar la
empresa en una posicidbn mas competitiva. Por Gltimo, es necesario sefialar una tercera
dimension que caracteriza el profundo cambio experimentado por la funcién de personal en el
altimo periodo: la gestion estratégica. La ARH ya es integrada en los planes de accién
organizacionales a través de los cuales se persigue la consecucion de unos objetivos
previamente establecidos. Cuando se establecen estos objetivos también toman en
consideracion la ARH tras valorar las contingencias, tanto externas como internas, que
condicionan una correcta gestion del Recurso humano. Las practicas en la ARH vy
caracteristicas de la fuerza laboral son un elemento clave para mejorar el desempefio
organizacional. El impacto de la estrategia de la ARH sobre el desempefio organizacional
siempre estara condicionado en como esta se adecue con los demas factores de la gestion
empresarial, es decir la estrategia de la ARH y la organizacional. Los recursos humanos y
cdmo son gestionados han comenzado a ser un elemento importante porque puede ser una
fuente de ventaja competitiva. (Fernandez, 1999, pags. 27-28)

En resumen, es clave saber que la ARH estd en continua evolucion y que se ve

influenciada por los modelos de gestion de las empresas y su estrategia. Existen diferentes
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factores 0 momentos histéricos que pueden ir acelerando la evolucion de la ARH. El recurso
humano cada vez es mas importante en el desempefio y éxito en las organizaciones
convirtiéndolo en mas que un simple empleado a un capital humano y ventaja competitiva. Es
necesario que Speed Transport construya un modelo de ARH dindmico, adaptado a su modelo

de negocio y gestion para alcanzar un buen desempefio organizacional.

2.3 Andlisis del microentorno

2.3.1 Empresas familiares

Speed Transport es una empresa familiar (EF) y es por ello que uno de los enfoques del
estudio es conocer un poco mas de la EF, sus particularidades, caracteristicas, ventajas
desventajas, la administracion del recurso humano en este tipo de empresas, etc. Para asi poder
contextualizar correctamente los sucesos y problematicas del caso de estudio, ¢son estos
particulares a Speed Transport 0 son una generalidad en este tipo de negocios? De ser asi,

¢cOmo estas empresas afrontan o solventan estas particularidades de las EF?

Las empresas familiares (EF) han sido de gran importancia en el panorama
empresarial durante siglos y siguen siéndolo hoy en dia. Estas pueden ser pequefias, medianas
0 grandes, pero estan presentes en todos los sectores de la economia y han estado presentes en
las tres revoluciones industriales, tomando durante todo este tiempo un papel importante en el
empleo, la generacion de ingresos y la acumulacion de riqueza. La empresa familiar tiene su
complejidad ya que son multidimensionales por lo cual encontrar un concepto Unico que
capture su diversidad intrinseca ha sido complejo. Uno de los conceptos bases de la EF es
aquella empresa en la que una familia posee el capital suficiente para poder ejercer el control
sobre la estrategia y estd involucrada en cargos de alta direccion (COLLI, 2003). Esta
definicion es basica y una de las mas utilizadas hoy en dia, por lo que puede considerarse un

punto de referencia Gtil. Sin embargo, los diversos acuerdos institucionales, culturales y de
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gobierno invitan a tomar esta solo como un punto de partida para explorar y evitar un

encasillamiento del concepto.

Para poder esclarecer el concepto de EF es necesario enumerar las caracteristicas mas

destacan esta clasificacion de negocio. Segun Ginebra (2005) esta son las siguientes:

e La mayoria de los votos debe de depender en los miembros de la familia que
constituyeron la compafiia o en los que heredando el patrimonio. Por lo general
la gestion de la empresa también depende de ellos.

e Al menos un representante de la familia debe participar en la gestion o gobierno
de la compaiiia.

e A las compaiiias con repeticidn de bienes o acciones y cuyo principal accionista
tiene menos del 50% del derecho de voto se les aplica la definicién de empresa
familiar si la persona que fundé o adquirié la compafiia, poseen el 25% de los
derechos de voto. Es decir, aunque la familia no cuente con la mayoria de los
votos de la empresa, si debe ejercer, a través de su participacién accionarial, una

influencia decisiva.

Las demas definiciones de las EF giran en torno a esta definicion bésica y

caracteristicas.

2.3.2 Importancia de la EF

La empresa familiar forma parte fundamental de las estructuras productivas tanto de las
economias industrializadas como en vias de desarrollo. Cuando se refiere a las EF se suele
tener la percepcidn que estas son organizaciones que actlan y desarrollan sus actividades al
margen de la economia, y que no representan cifras significativas dentro de una economia
nacional. Pero sus nimeros nos dicen lo contrario. Las EF representan un sector de gran

importancia como generadoras de empleo e impulsoras de diversas actividades y sectores
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economicos. Ademas, actualmente las EF aportan significativamente al producto interno bruto
(P1B) de los paises y aporta a los niveles de desempleo de cualquier economia volviéndola mas
prospera. Por este desempefio de las EF en la economia, ha despertado el interés de estudio de
muchos profesionales en diferentes ambitos a nivel mundial tratando de identificar su

comportamientos y particularidades en los negocios (Instituto de la Empresa Familiar, 2015).

Las EF son responsables de la creacion entre el 50% y el 80% de los empleos en la
mayoria de los paises y suponen el 75% de la creacion neta de empleo. (NUNEZ, 2016).
Actualmente las empresas familiares constituyen la base del sistema econdmico del libre
mercado, son la fuente generadora de la mayor parte de empleo en nuestras sociedades y
constituyen un elemento de cohesion social. Son sin duda la base de nuestro sistema productivo
y econdmico, elementos basicos en la creacion de empleo y riqueza en nuestra sociedad.

2.3.3 Ventajas e inconvenientes en las empresas familiares

Dentro de las empresas familiares se pueden identificar una serie de ventajas o valores
en comparacion con empresas no familiares, estas nacen con una vocacién muy concreta y con
una filosofia y valores propios. A esto también se le pueden considera como sus "ventajas
competitivas". Por eso es necesario reflexionar sobre qué las hace Unicas y cuales de esas
caracteristicas constituyen tantos sus fortalezas como debilidades.

Algunas de estas fortalezas que son méas importantes destacar, son (Corbetta, 2010):

e EI fuerte compromiso de los miembros con la empresa o proyecto. La familia siente
orgullo de lo que ha construido, dedicandole numerosas horas al dia.

e EIl conocimiento y experiencia en el negocio. Las EF suelen ser generacionales
acumulando experiencia y volviéndose expertos al pasar del tiempo.

e Tienen una mentalidad y planificacion a largo plazo para capitalizarse. Estos van as alla

de los beneficios inmediatos, centrandose mayormente en la sostenibilidad del negocio.
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Una toma de decisiones mas expedita ya que el conocimiento y poder estratégico de la
empresa se concentrarg en una persona o grupo pequefio de personas.

Una cultura empresarial fuerte derivada del compromiso de todos los miembros de la
familia que en muchas ocasiones logra impregna a todos los trabajadores en ella.

Una fuerte comunicacion empresarial: los vinculos familiares facilitan las relaciones
entre los empleados, estas suelen ser mas estrechas.

Autonomia en la toma de decisiones y a nivel financiero. Las EF no suelen depender
del consenso de una junta de accionistas.

Una estabilidad laboral derivada de la union familiar y su fuerte cultura empresarial.

En un estudio Navarrete (2008) analiza los factores de caracter familiar, empresarial y

de propiedad, que contribuyen a explicar los inconvenientes en las EF:

Confusion entre los diferentes elementos que conforman la EF: familia, propiedad y
gestion. Esto puede provocar tensiones, discusiones o una disfuncionalidad que pueda
paralizar el negocio. Un ejemplo de esto pude ser los conflictos entre familiares
accionistas que trabajan en la empresa y los que no, luchas de poder, nepotismo en
relacion al recurso humano sea mimbro de la familia o no, como ser diferencias en
sueldos, horarios, flexibilidad, etc. Otro ejemplo en esta categoria es cuando las
empresas no pueden diferenciar entre los bienes o patrimonio que corresponde a la
empresa y los de la familia.

Sucesién de la empresa, refiriéndose al cambio de generacion de la empresa. El
principal inconveniente de las empresas familiares radica en la dificultad de mantener
la continuidad a lo largo de distintas generaciones. Por lo general, en la mayoria de las
empresas familiares existe una falta de preparacién de las generaciones sucesivas para
manejar las demandas de una empresa creciente y una familia mas grande genera una

gran crisis (Maciel, 2013).
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e Falta de profesionalizacion en la organizacion. Esta particularidad es mayormente vista
en las EF de primera y/o segunda generacion. Cuando las EF se constituyen estas suelen
basarse en criterios intuitivos o empiricos por simple desconocimiento o falta de interés
en los diferentes elementos dentro de la gestion empresarial. Si viene cierto varias
empresas han podido mantenerse y desarrollar el negocio con estas bases empiricas, sin
embargo, para que esto se vuelva realmente sostenible es necesario ir incluyendo
metodologias, procesos, areas dentro de la organizacion, que vuelvan mas efectiva las
operaciones de la empresa y pueda sostener el negocio y su demanda en un ambiente
de negocios competitivo.

e La falta de adecuacion de la organizacion inicial de la empresa al crecimiento de la
misma. Muchas EF no van adaptandose al crecimiento de su negocio, demanda o
mercado, o lo hacen de una forma lenta o inadecuada lo que inestabiliza el negocio.

e Otros retos que presentan las empresas familiares son la necesidad de innovacién
tecnoldgica para poder crecer su negocio en un mundo econémico cada vez mas
competitivo y globalizado.

e Poca recepcion a tomar riesgo. Las EF prefieren desarrollar sus negocios y actividades
en un entorno conocido y bajo control.

e Estructuras no claras y solapamiento de roles. Las funciones de cada persona se realizan
por inercia o 1dgica, segln la necesidad de la empresa. Estas no estan descritas en algun
documento, por lo cual es normal que se genere cierta confusion en quién hace qué.
Esto crea estructuras muy flexibles, es decir multifuncionales, que pueden suponer una
ventaja en otros ambitos, pero no son muy adecuadas para empresas que han hecho

crecer su negocio y es necesario clarificar los roles y especializaciones.

En estudio llevado a cabo por el Centro de investigacion de empresas familiares puablico

en el Global Entrepreneurship Week UDLAP 2013 los problemas méas destacados en la
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empresa familiar. En este presentan un grafico comparativo de los conflictos de las EF a nivel

de México y el mundo como se muestra en la fig. 1. En este resultado se resaltan también los

inconvenientes anteriormente mencionados.

Discusidn acerca del futuro estratégico de la empresa

Desempefio de los miembros de la familia que participan
activamente en la empresa

Establecer los niveles de remuneracidn para miembros de la
familia que participan activamente dentro de la empresa

Decisiones acerca de quién puede y quién no puede trabajar en
la empresa

Miembros de la familia activamente involucrados en la

empresa que no consultan sobre temas claves en el resto de la...

Rol que la familia politica debe tener o no dentro de la
organizacidn

Decidir entre reinversion de utilidades en la empresa y el pago
de dividendos

Decisiones acerca de quién puede y quién no puede tener
acciones en la empresa

Sucezores elegidos que no han sido aceptados por otros
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Figura 1 Conflictos en la empresa familiar — México vrs Internacional

llustracién 2.1 Conflictos en la Empresa Familiar — México vrs Internacional

Fuente: (Taller: Determinando problemas e Iniciando cambios en la empresa familiar, 2013)

La mayoria de estos inconvenientes se logran controlar desde una correcta administracion de
recursos humanos que logre establecer en la empresas politicas y procedimientos claros que
logren proporcionar a la empresa el personal profesional adecuado segun las necesidades del

negocio y la empresa para el cumplimiento de sus objetivos.

2.3.4 La EF y el Recurso Humano

En general, las EF tienen un recurso humano limitado ya que, desde un inicio, cuando
estas inician operaciones empiezan con la minima inversion requerida, es decir con el minimo

de recursos posibles. Esto también aplica al recurso humano, son pocos los empleados con
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perfiles flexibles o multifuncionales. Tener recurso especializados o profesionalizados suele
ser caro, es por ellos que en muchas ocasiones los mismos propietarios y demas familia sean
empleados de la empresa (Hoshino, 2004). El recurso humano y su correcta gestion es muy
importante dentro de las organizaciones ya son el motor que hacen que las cosas pasen, sin
embargo, la gran mayoria de las empresas familiares no suele contar con un departamento ni
asesoria externa que se encargue de ello.

Esto nos muestra que en las empresas familiares la gestion, adquisicion y el desarrollo
de recursos humanos es uno de los temas mas dificiles de gestionar. Este proceso se comienza
a complicar desde que no existe una diferenciacion entre los niveles de propiedad y gestion.
Usualmente no existe un proceso o método de toma de decisiones ni un area profesionalizada
o0 dedica de recursos humanos lo que provoca que las decisiones de la empresa y en relacion a
su capital humano prioricen los vinculos de caracter emocional y personal, dejando en un
segundo lo que son las aptitudes profesionales y laborales necesarias para el trabajo. Es decir
que las empresas familiares no profesionalizadas suelen organizarse alrededor de las personas
en lugar de basarse en la funcion de los roles necesarios para alcanzar la competitividad y éxito
empresarial. Este tipo de funcionamiento es util a un inicio o al corto plazo ya que disminuye
la conflictividad y costos, sin embargo, al largo plazo puede generar resentimientos o
problemas entre el personal de la empresa y la familia (Rivas, 2016).

Para lograr una correcta administracion del recurso humano en las EF es necesario
desarrollar una estructura que defina y regule las politicas de seleccion, desarrollo y evaluacion
del recurso humano de la empresa que permita ir mas alla de los vinculos familiares. Esto se

puede realizar a través de:

e Ladefinicion de una mision y visién. Esto ayudara a definir la cultura de la empresa y

esclarecer los objetivos de las personas. Facilitara la toma de decisiones estratégicas y

17



pensar en una vision compartida en donde los esfuerzos la sostenibilidad de la empresa

y no de forma individual.

Establecer procedimientos. Esto ayudara a estandarizas y facilitar las actividades
diarias, documentando una forma comun de realizalas y homologando un criterio de
accion.

Definicion de roles o perfiles. Esto permitird que cada individuo pueda especializarse

en una determinada funcién delimitando tareas y responsabilidades.

Implementar un método de evaluacion del personal. Esto no solo permitira medir el
rendimiento del empleado, sino también sera una herramienta de desarrollo de personal
en la cual destaquen las competencias técnicas y blandas del personal para identificar

oportunidades de desarrollo y retener el talento de la empresa.

Establecimiento de un proceso de sucesion o promociones basadas en el desempefio

del personal y no en subjetividades como ser vinculos sanguineos o por antigliedad.

Promover planes de Carrera dando una claridad en los planes de sucesién y motivando
a los empleados al visualizar posibilidades de desarrollo.

En las empresas familiares, contar con una gestion profesional del capital humano

facilita que se mantenga la diferenciacién entre los roles de propiedad y gestion. Como bien lo

declaro James Cash Penney, fundador de las tiendas JCPenney: “Ninguna empresa puede tener

€xito sin estar debidamente organizada.”

En conclusion, las empresas familiares son una pieza clave en la economia de los paises

incluso en algunos casos fundamental para su desarrollo. Este tipo de negocio tiene

caracteristicas muy particulares lo cual lo vuelve complejo. Sus fortalezas son unicas y pueden

ser una ventaja competitiva si se suele tener un plan de control o remediciéon ante sus

inconvenientes. Como bien destaca los informe y estudios de las EF los inconvenientes que

estas tienen se basan en su mayoria desde la administracion de recursos humanos y
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establecimiento de politicas y procesos. Estos son similares a los problemas de Speed
Trasnport, es decir que no son un caso en especifico para esta organizacion, por lo cual se puede
concluir que las recomendaciones y acciones de remedicion en el andlisis pueden ser aplicables
a la realidad de Speed Trasnport, como ser el establecer procesos del area.
2.3.5 Una breve caracterizacion de la EF en Honduras
El COHEP ha recabado informaciéon de las EF en un estudio realizado entre el 2009 y
2010. Este se construyo en base a una muestra de 784 EF dentro del marco del proyecto Familia
Empresarial (COHEP, 2013). Los resultado desacatos fueron:
e Este estudio investigativo revelo que la mayor parte de las EF se dedican al comercio y
a servicios no financieros, 40.27% y 38.33% respectivamente.
e Es su mayoria estan ubicadas en San Pedro sula/Cortés (34.27%) y Tegucigalpa el
26.19%
e EI 90.8% no exporta y las que lo hacen, sus mercados son Centroamérica y
Norteamérica (54.79% y 23.29% respectivamente.
e EIl 27.46% tienen entre 11 y 25 empleados mientras el 23.09% tienen entre 6y 10
empleados.

e EI 85.6% no cuentan con ningun tipo de certificacion.

e Las instituciones financieras con mayor participacion en la atencion a las EF son BAC
y Banco de Occidente (17.22% y 15.55%); es decir bancos tradicionales. EI 88.89%

tienen su capital netamente familiar.

e En cuanto a mecanismos de sucesion: el 83.36% de las EF no cuenta con plan de

sucesion.

e Solo el 10.08% cuenta con politicas de remuneracion estipuladas en algun documento.
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El 93.17% de las EF no cuenta con normas o politicas internas que les ayude a la
resolucion de conflictos, distribucion de dividendos, compra-venta de acciones,
participacion de capital, clima familiar, dispersion de capital.

El 96.70% de las EF no tienen desarrollado un protocolo familiar; es decir, con el
documento que consolida el proceso de sucesion de una empresa familiar, esto se debe
principalmente a la falta de conocimiento y falta de asesoramiento adecuado (61.98%
y 21.21% respectivamente). No obstante, el 59.17% de las EF consideran que no es
necesario contar con un protocolo.

En la mayoria de las EF trabajan de 2 - 4 familiares. EI 69.64% de los puestos directivos
en las EF estan ocupados por familiares, en su mayoria tomadas por hombres (73.94%).
La contratacién o asignan puestos a no familiares es un promedio de 30% y los
contratan porque el negocio necesita expertos en areas muy especificas o0 porque

aportan experiencia y una vision distinta.

Con esta investigacion de informacion y estudios a nivel nacional deja en evidencia lo urgente
que es designar recursos para el estudio de este segmento de negocio para su apoyo, desarrollo
y sostenibilidad. La realidad de la EF en Honduras se ve reflejado en el argumento de Neubauer
& Lank (2003), cuando menciond que el mundo de las EF se encuentra relacionado con el de
las PYMES. También podemos ver que los inconvenientes y problemas en las EF en Honduras

son igual que el resto en el mundo.

2.3.6 Condiciones de las PYME en Honduras

En un estudio realizado por la CEPAL (2002) enfocado a laPYME en Honduras mostro

importantes condiciones y factores que afectan su competitividad en el mercado. Estos

hallazgos se pueden resumir de la siguiente manera:
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b)

d)

Existe una falta de actitud emprendedora en el empresario hondurefio provocada
por 2 factores. Uno es la falta de una orientacion cultural-politica competitiva y el
segundo por condiciones inherentes de un ambiente de pobreza, lo que no
contribuye a una actitud de crecimiento, sino de supervivencia.

Hay una macroeconomia fragil en el pais y esta no considera el potencial econémico
de las PYMEs. En Honduras no existe una vision sobre las PYME, por lo cual no
existen politicas econdmicas orientadas hacia al segmento.

La ineficiencia de la microeconémica es el primordial obstaculo. No existe en el
pais y en los subsecuentes gobiernos una vision sectorial. Existe una desorientacion
sobre las necesidades reales del segmento empresarial de la PYME.

Recursos humanos no calificados o no idoneos. Existe una deficiencia en la gestion
colectiva de los recursos no solo el humano, que impiden el crecimiento de la
PYME. Resulta en bajos valores agregados en la produccién. Algunos ejemplos son

deficientes niveles tecnolodgicos, falta de capacitacion y formacion de capital.

En resumen, de todo este capitulo dedicado a las EF podemos ver la importancia de las

EF en la economia y su desarrollo. Que posee caracteristicas unicas que la diferencian de los
demas tipos de negocios. Estas caracteristicas pueden ser utilizadas como una gran diferencia
competitiva si se logran controlas sus inconvenientes. Los Inconvenientes giran en torno a que
las empresas carecen de profesionalizacién, de politicas y procedimientos en todas las areas y
una correcta gestion de recursos humanos que los acondicionen a crecer y evitar ligar lo

personal y emocional del negocio.

2.4 Andlisis interno

2.4.1 Speed Trasnport

Es una empresa familiar que inicia como nacen la mayoria de las empresas de este tipo,

por la necesidad de una familia de crecer y obtener mejores oportunidades. Fue en el afio de
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1995 cuando su actual Gerente General, Maria Antonia Flores decide comprar un camién y
contratar a un chofer. En este afio Speed Transports no se constituyé como tal sino hasta el 10
de octubre del 2003 cuando la empresa tenia ya 12 camiones y un contrato fijo como terciario
en la empresa CADECA.

Desde entonces la empresa ha ido creciendo por la prosperidad y la naturaleza del
negocio. Es decir que laempresa ha ido creciendo segun las necesidades o demanda del negocio
y no impulsada por la estrategia del negocio. La empresa carece de una organizacion
estratégica, no existe una mision y vision u objetivos del negocio concreta. Actualmente la
empresa cuenta con 87 empleados, entre motoristas, supervisores, personal administrativo y
gerencial. La compafiia ofrece 3 tipos de servicios: Camidn con carosiera en seco para producto
en seco, camiones con cajon refrigerado para producto en frio y servicio de furgones para
cargas pesadas. Actualmente solo cuenta con un anico cliente (CADECA) lo cual representa
un riesgo operativo. El servicio se brinda a todo nivel nacional y algunos paises en centro
américa como ser El Salvador, Guatemala y Nicaragua, pero siempre con base en Tegucigalpa
y una sucursal en Santa Cruz de Yojoa.

Es evidente la necesidad de profesionalizar la empresa ya que aparte de no tener una
estrategia organizacional que empuje los resultados del negocio y su crecimiento, también
carece de muchos otros elementos, como ser estructura y organizacion de la empresa, no cuenta
con una documentacion oficial, definicion de puestos, reglamentos, politicas y procedimientos
escritos, entre otros. Actualmente solo se llevan a cabo los procesos basicos que se necesitan
para la continuidad de negocio. El personal en esta empresa suele multifuncional,
especialmente en el area administrativa, hacen diferentes procesos y funciones, no hay una
division clara y escrita de quien hace que. Un ejemplo de estas areas es la de recursos humanos.
La empresa no tiene un area o encargado de recursos humanos, las funciones de esta area son

realizadas por personal administrativo o la gerencia, no profesionales en el area y se hacen de
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una forma basica. Refiriéndonos a los procesos de recursos humanos no hay un profesional
encargado del area y la empresa solo maneja el proceso de reclutamiento, seleccion, pago de
planilla y despidos o sanciones a empleados, lo cual lo suele hacer un tercero si llegan haber
complicaciones.

Han existido diversos problemas en la eficiencia operativa por errores de los empleados,
por su falta de conocimientos y experiencia, demanda legal por incumplimiento de las leyes
laborales, inseguridad tras extorciones y amenazas a los propietarios y empleados, destruccion
de bienes de la empresa hasta perder la vida de los mismos empleados por incapacidad o falta
de experiencia. Estos problemas no son ajenos a los problemas que aquejan a las demas EF
como ser: recursos humanos no calificados o idéneos, falta de procedimientos y politicas
internas que les ayude a la resolucion y prevencion de conflictos, falta de adecuacion de la
organizacion inicial de la empresa al crecimiento de la misma, estructuras no claras y
solapamiento de roles, entre otros. Uno de los problemas particulares de Speed Transport y la
naturaleza de negocio de transporte es la inseguridad, lo que provoca una amanezca para los
propietarios y empleados en la organizacion. El perfil de los empleados de un nivel basico y de
un nivel socioeconémico bajo, por lo cual suelen vivir en muchas ocasiones en zonas de riesgo
social donde viven delincuentes y bandas criminales. Es evidente la necesidad de que Speed
Transport logre establecer un filtro fino al momento de seleccionar al personal para evitar el
ingreso de personas que pueden representar un riesgo, ya que adentro de la empresa es mas
dificil controlar la situacion, pero para ello también hay que tener bien esclarecido los
reglamentos y leyes laborales en la organizacion para hacer un desligamiento de estas personas
lo méas objetivo posible para evitar repercusiones lamentables. Muchas de las variables o
procedimientos en la administracién de recursos humanos pueden ayudar a evitar lo que esta
sucediendo como ser, el proceso de reclutamiento y seleccion que es la puerta de entrada para

que las personas entren a una organizacion y el proceso encargado de velar que ingresen las
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personas idoneas y capases de cumplir a cabalidad los objetivos de su puesto de trabajo y asi

poder alcanzar los organizacionales.

2.5 Teorias de sustento.

2.5.1 La administracién de Recursos Humanos (ARH)

El propdsito del proyecto de investigacion es definir las variables desde la perspectiva
de ARH que pueden estar promoviendo o puedan prevenir la situacion actual. Antes de
adentrarnos a lo que es la administracion de recursos humanos y sus variables es necesario
abarcar ciertos conceptos. El primero es “recursos humanos”, este es el término que se utiliza
para referirse a las personas que forman parte de las organizaciones y que desemperfian en ellas
determinadas funciones. Las personas son un componente esencial en las organizaciones ya
que son las que la conforman y dependen de éstas para lograr sus objetivos y cumplimiento de
su mision. Con ello establecemos que la administracién de recursos humanos (ARH) esta
constituido por 2 componentes: las organizaciones y por las personas que forman parte de ella.
La ARH es una especialidad que nace por el crecimiento y la complejidad de las tareas
organizacionales.

Ya descrito uno de los principales componentes de la ARH es necesario conocer mas
sobre las organizaciones. La organizacion se define como un sistema de actividades coordinado
entre dos 0 mas personas (BARNARD, 1971). En este concepto ve la cooperacion entre
personas como un elemento esencial para la existencia de una organizacién. Entonces para que
un ente se considere como una organizacion es necesario que esta cuente con personas que
puedan comunicarse y que estén dispuestas a contribuir entre si en una accion con la finalidad
de alcanzar un objetivo en comdn.

Otra dimension importante de las organizaciones son su mision organizacional que es
la declaracion del propdsito y su alcance. La mision es la encargada de enmarcar o definir el

papel de la organizacion dentro de la sociedad, es decir que es su razon de ser y por la cual
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existe (Kotler, 1980). La siguiente dimension en las organizaciones que es necesaria abordar
cuando se habla de las organizaciones es la vision. Esta define que es lo que la organizacion
desea ser en el futuro, esta debe de inspirar y explicar por qué todos los dias las personas en las
organizaciones dedican la mayor parte de su tiempo al éxito de su organizacion. Entre mas
aterrizada esté la vision del negocio con los intereses de sus socios mas facil sera cumplir con
sus propositos.

Ahora dentro de las organizaciones hay un estado que se debe alcanzar y es el de la
eficacia administrativa la cual lleva a la eficacia organizacional. Esta se alcanza cuando: Se
logran los objetivos organizacionales, los objetivos son las situaciones que la organizacién
quiere alcanzar (ETZIONI, 1967). El logro de la eficacia se ve limitado por la complejidad de
sus relaciones con los socios. La eficacia también debe de satisfacer la necesidad de los
accionistas de la organizacion. Negandhi (NEGANDHI, 1973) sugiere las siguientes medidas
para la eficacia:

1. Capacidad de administracion para atraer la fuerza de trabajo adecuada.

2. Niveles elevados de la moral de los empleados y de la satisfaccion en el trabajo.
3. Niveles bajos de rotacion de personal y de ausentismo.

4. Relaciones interpersonales satisfactorias.

5. Relaciones interdepartamentales sanas.

6. Percepcidn de los objetivos globales de la organizacion.

7. Utilizacion adecuada de la fuerza de trabajo de alto nivel.

8. Eficacia organizacional para adaptarse al ambiente externo

Con estos elementos analizados hasta el momento podemos ver que el recurso humano
en las organizaciones forma parte de su capital, ya que las personas pueden agregar mucho
valor con su talento y competencia haciéndolas mas agiles y competitivas. Por lo tanto, es

esencial tener al capital correcto en los puestos de influencia en las acciones y destinos de la
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organizacion. Lo cual se obtiene mediante una correcta reclutamiento y seleccion de personal,
asi como una gestion del talento interno adecuada.

Para finalizar de contextualizar lo que son las organizaciones es necesario hablar de la
cultura organizacional, la cual representa las normas informales o no escritas, que sirven como
guia del comportamiento de las personas en una organizacion (CHIAVENATO |I. |,
Administracdo nos novos tempos, 1999). En otras palabras, la cultura organizacional es el
reflejo de la mentalidad que predomina en la organizacion.

La administracion de recursos humanos

Esta seccion ya se analizard la ARH en las organizaciones. Esta es un area
interdisciplinaria compleja. Los asuntos tratados por la ARH se involucran aspectos internos
de la organizacion y aspectos externos o ambientales. La tabla 2 se presenta una idea de las
técnicas utilizadas en el ambiente interno y en el ambiente externo de la organizacion.

Tabla 2 Ejemplos de la vinculacion de la ARH y los ambientes internos y externos

Técnicas utilizadas en el ambiente externo Técnicas utilizadas en el ambiente interno
* Estudio del mercado de trabajo. * Analisis y descripcion de puestos.
* Reclutamiento y seleccion. * Valuacion de puestos.
* Investigacion de salarios y prestaciones. * Capacitacion.
* Relaciones con los sindicatos. * Evaluacion del desempefio.
* Relaciones con entidades de formacion * Plan de vida y carrera.
profesional. * Plan de prestaciones sociales.
* Legislacion laboral. * Politica salarial.
* Etcétera. * Higiene y seguridad.
* Etcétera.

Fuente: (CHIAVENATO I., 2007, pag. 112)

Como menciona anteriormente la ARH es compuesta por 2 elementos: las personas y
las organizaciones. Esta afecta a ambos elementos por igual, por ejemplo, la forma de reclutar
en los mercados, de seleccionar a las personas, de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar,
desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas. Es decir que la calidad de ARH

impacta en la competitividad organizacional.
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Como muestra la Tabla 3, los procesos que comprenden en la administracion de
recursos humanos se pueden agrupar en cinco: integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar
a las personas.

Tabla 3 Los cinco procesos en la administracion de recurso humano

Proceso Objetivo Actividades involucradas
Integracion Quiénes trabajarén en Investigacion del mercado de RH
la organizacion Reclutamiento de personas Seleccién de
personas
Organizacion Qué haran las personas en la Socializacion de las personas Disefio de
organizacion puestos Descripcion y andlisis de puestos
Evaluacién del desempefio
Retencién Como conservar a las personas Remuneracién y retribuciones

gue trabajan en la organizacion Prestaciones y servicios sociales Higiene
y seguridad en el trabajo relaciones

sindicales
Desarrollo CoOmo preparar y desarrollar a Capacitacién desarrollo organizacional
las personas
Auditoria Como saber lo que son y lo que | Banco de datos/ Sistemas de informacién
hacen las personas Controles — Constancia — Productividad —

Equilibrio social
Fuetnte: Fuente: (CHIAVENATO 1., 2007, pag. 118)

Politicas de Recursos Humanos

Acompafiado los procesos de ARH estan las politicas. Estas son reglas establecidas para
gobernar funciones y garantizar que éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos
deseados. Las politicas brindan una orientacién administrativa para prevenir que las personas
realicen funciones no deseables 0 que pongan en riesgo el éxito de su puesto de trabajo.
Refiriéndonos puntualmente a las politicas de recursos humanos se refieren a la forma en que
las organizaciones desean tratar a sus miembros para que estos puedan alcanzar de la manera
Optima los objetivos organizacionales proporcionandoles las condiciones necesarias.

Objetivos de la ARH

La ARH es responsable de planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar las
técnicas capaces de promover el desemperfio eficiente del personal en una organizacion. Asi
mismo debe de velar que la organizacion pueda ayudar a su personal lograr sus objetivos
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individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. La ARH debe atraer y retener

a las personas en la organizacion, para que trabajen y den lo mejor de si, con una actitud positiva

y favorable. Entonces podemos resumir que los principales objetivos de la ARH son:

1 Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacién y
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

2 Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo, desarrollo y
satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos individuales.

3 Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas adecuadas.

Es claro que a través de la ARH se puede logra solventar muchos de los problemas actuales
que afectan a Speed Transport, analizaremos bien cada uno de sus subsistemas y acciones para

finalizar de determinar cual de estos es clave implementar en Speed Trasnport.

Subsistemas de la ARH

Ya teniendo una perspectiva de lo que es la ARH, los elementos que la componen
(personas y organizacion), objetivos y propdsito se explicaran y analizaran 3 de los subsistemas
de la ARH orientados a particularidad del caso estudio del proyecto, estas son: integracion,
organizacion y desarrollo.

1. Integracion de recursos humanos

Son los procesos responsables de todas las actividades relacionadas con la investigacion
de mercado, reclutamiento y seleccion de personal, asi como con su integracion a las tareas
organizacionales. Los procesos de integracion representan la puerta de entrada de las personas
a una organizacion. Esos pretenden abastecer a la organizacion de los talentos humanos

necesarios para su funcionamiento.
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Reclutamiento de personal

El Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.
Para que este sea eficaz debe tener suficientes candidatos para abastecer de manera adecuada
el proceso de seleccion. El reclutamiento debe proporcionar la materia prima bésica
(personas/candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. El reclutamiento parte de las
necesidades que tengan las organizaciones en relacion a los recursos humanos para su correcto
funcionamiento. EI reclutamiento requiere de una cuidadosa planeacion que consta de tres
fases: qué necesita la organizacion en términos de personas, qué puede ofrecer el mercado y
qué técnicas de reclutamiento se deben emplear.

Para poder cumplir un el reclutamiento idéneo es necesaria la planeacion de personal,
este es el proceso de decision respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar los
objetivos organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar cudl es la fuerza de
trabajo y los talentos humanos necesarios para la realizacion de la actividad organizacional
futura (CHIAVENATO I., 2007). El poder identificar las adecuadas fuentes de reclutamiento
permite a la organizacion:

a) Aumentar el rendimiento del proceso de reclutamiento, elevando la proporcion de
candidatos por empleados elegidos para la seleccion.

b) Reducir la duracion del proceso de seleccion.

c) Reducir los costos operativos de reclutamiento por medio del ahorro en la aplicacion
de sus técnicas y en la eficacia en la busqueda de talentos.

Es necesario esclarecer que el reclutamiento es una funcidon de staff sus medidas
dependen de una decisién de linea, que se oficializa a través de una especie de orden de

servicio, llamada requisicion de personal. Este es un documento que debe ser llenado y firmado
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por el jefe interesado en cubrir alguna vacante en su area. Los elementos en la solicitud
dependen del grado de complejidad que exista en el area.

Existen diversas fuentes de recursos humanos que tienen que ser diagnosticadas y
localizadas por la empresa, la cual debera de determinar a través de multiples técnicas de
reclutamiento cual es la mejor para atender sus necesidades. Estas se pueden ver en la fig 2. El
mercado de RH esta constituido por un conjunto de candidatos, que pueden estar ocupados o
disponibles, y los pueden encontrar en uno o ambos de los dos medios de reclutamiento ya sea

interno y externo.

Mercado de recursos humanos

Organizacion

_______________ i P P ————— e
1 I
1 I
! l
] il b |
: La propia Otras Escuelasy Otr dS[[:HI].Eb :
! empresa empresas universidades [
1 reclutamiento :
i :
: [
1 |

L

Figura 2 Fuentes de reclutamiento del mercado.
Fuente: (CHIAVENATO I., 2007, p4g. 155)

El reclutamiento es interno cuando la empresa trata de llenar una vacante mediante:
transferencia o promocion de personal, programas de desarrollo o planes de carrera para el
personal. Las ventajas del reclutamiento interno son que méas econémico y rapido, presenta un
indice mayor de validez y de seguridad.

Ahora, al contrario, el reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de
fuera. Es cuando la organizacion trata de cubrir las vacantes con candidatos externos, atraidos
mediante técnicas de reclutamiento. Las técnicas de reclutamiento son las siguientes:

e cCandidatos que se hayan presentado por iniciativa propia o en reclutamientos anteriores.

e Por recomendacion de los empleados.
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e Carteles 0 anuncios periodicos y revistas.

e Alianzas o contactos con organizaciones profesionales.

e Convenio o contactos con centros educativo o formacion.

e Ferias de empleo.

e Convenios con otras empresas que acttan en el mismo mercado

e Reclutamiento en linea (en line) a través de la internet.

Las técnicas de reclutamiento son los métodos en los cuales la organizacion comunica
una oportunidad de trabajo en las fuentes de RH més adecuadas. Las ventajas del reclutamiento
externo es insertar personas nuevas con nuevas o diferentes formas de pensar, fresca y con
experiencias nuevas, que renueva y enriquece al recurso humano. Con el reclutamiento
externos también se puede provechar las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal
hechas por otras empresas o por ellos mismos. En la practica, las empresas no hacen soélo
reclutamiento interno o externo. Ambos se complementan.

Seleccién de personal

La seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el puesto adecuado. La
seleccién busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que
existen en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacidn. Con esto la seleccion busca solucionar
dos problemas basicos: La adecuacién de la persona al trabajo y la eficiencia y eficacia de la
persona en el puesto. La seleccion es un proceso que se basa en la comparacién de dos
variables. Una es los requisitos del puesto vacante y la otra es el perfil o caracteristicas de los
candidatos. La primera variable la proporciona la descripcion y el anlisis de puestos, mientras
que la segunda se obtiene por medio de la aplicacion de las técnicas de seleccion.

Como la seleccién de recursos humanos es un sistema de comparacién y de eleccion,

para que este sea valido y objetivo necesita apoyarse en algun estandar o criterio. Este se
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obtiene de los requisitos del puesto vacante por lo cual la seleccion inicia obteniendo la

informacion del puesto. Esto se hace a través de: descripcidn y andlisis de puestos, aplicacion

de latécnica de los incidentes criticos que consiste en la anotacion sistematica y prudente sobre

las habilidades y comportamiento que debe tener la persona, requisicion de personal, analisis

de puestos en el mercado o hipotesis de trabajo que es cuando solo se tiene una idea aproximada

del contenido del puesto y de sus exigencias para quien lo desempefie.

Una vez que se obtiene la informacidon respecto a los puestos vacantes, el paso siguiente

es elegir las técnicas de seleccion adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. Las

técnicas de seleccion se pueden clasificar en cinco grupos:

1.

2.

Entrevista de seleccién

Pruebas de conocimientos o habilidades
Examenes psicologicos

Examenes de personalidad

Técnicas de simulacion

Generalmente se aplican mas de una técnica de seleccion, las opciones son muchas y

varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto vacante. Entre las principales

alternativas para el proceso de seleccion estan:

a)

b)

Seleccion con un unico acto para decidir: la decision se basa en una sola técnica de
seleccidn puede ser una entrevista o una prueba de conocimientos. Es el tipo mas simple
e imperfecto.

Seleccidn secuencial de dos actos de decision: se utiliza cuando la informacion obtenida
en el primer paso es insuficiente. El objetivo es mejorar la eficacia del programa de
seleccién con otra técnica de seleccion para evaluar al candidato. Posterior a la
evaluacion se debe de tomar una decision definitiva después del segundo paso. Este

proceso esta sujeto a errores y distorsiones en su realizacion.
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d)

Seleccion secuencial de tres actos de decision: es un proceso de seleccion que
comprende de tres decisiones tomadas con base en tres técnicas de seleccion.
Seleccion secuencial en cuatro o mas actos de decision: se emplea un mayor numero de

técnicas por lo cual se considera mejor que la hecha con un solo acto.

La seleccion de personal tiene importantes y grandes resultados para la organizacion:
Adecuacién de las personas al puesto y satisfaccion del personal con el empleo.
Rapidez en la adaptacion e integracion del nuevo empleado.

Mejora gradual del potencial humano mediante la eleccion sistematica de los nuevos
talentos.

Mayor estabilidad y permanencia de las personas, lo que también reduce la rotacion de
personal.

Mayor rendimiento y productividad gracias al aumento de la capacidad del personal.
Mejora en el nivel de las relaciones humanas debido a una moral mas elevada y
adecuacion del candidato a la cultura organizacional.

Inversiones y esfuerzos menores en la capacitacion, a causa de una mayor facilidad para

aprender las tareas del puesto y las nuevas actividades debidas a la innovacion.

2. Organizacion de recursos humanos

El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la

organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacién del desempefio en

el puesto.

Induccion a las nuevas adquisiciones

Después de que las personas sean reclutadas y seleccionadas las organizaciones tratan

de inducirlas en al contexto organizacional mediante actividades de iniciacion y difusion de la

cultura organizacional. Asi es como la organizacion recibe a sus nuevos empleados y los integra
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a su cultura, su contexto y su sistema, para que puedan comportarse de manera adecuada a las
expectativas de la organizacion. Si no sucede esto lo que sucedera es que las personas adaptaran
la organizacion a sus intereses individuales, en vez de la organizacion adaptar a todos sus
colaboradores bajo un mismo interés.

Disefio de puestos

Las personas cundo ingresan a una organizacion estas ocupan un puesto, ese puesto
ayuda a esclarecer qué es lo que esta persona hace en la organizacion, se tiene una idea de su
importancia y el nivel jerarquico que ocupa. Para la organizacion, el puesto constituye la base
de la organizacion.

El puesto define las actividades que desempefia 0 desempefiara una persona en una
empresa, asi como el lugar dentro la estructura de una organizacion. En esta concepcion, un
puesto constituye una unidad de la organizacién y consiste en un conjunto de obligaciones y
responsabilidades que lo hacen distinto de los demés puestos. La posicion del puesto en el
organigrama define su nivel jerarquico, su subordinacién, sus subordinados y el departamento
o divisién al que pertenece. Disefiar un puesto significa establecer cuatro condiciones
fundamentales:

a) Contenido del puesto de trabajo: El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante
debera desempenfiar.

b) Métodos y procedimientos: Cémo debe desempefiar ese conjunto de tareas u
obligaciones.

c) Responsabilidad: A quién le debe reportar el ocupante del puesto.

d) Autoridad: A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto.
El disefio del puesto es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de

trabajo y de las relaciones con los deméas puestos, con objeto de satisfacer los requisitos
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tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos personales de su ocupante
(CHIAVENATO 1., 2007).

Descripcion y analisis de puestos

El establecimiento de puesto se inicia o determina a través de un esquema de
descripciones y especificaciones de puestos. La descripcion de puestos muestra una relacion
de las tareas, obligaciones y responsabilidades del puesto, mientras que las especificaciones de
puestos proporcionan los requisitos necesarios que debe tener el ocupante del puesto. Asi es
como las organizaciones ocupan sus puestos de trabajo, buscando al candidato de acuerdo con
estas descripciones y especificaciones.

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. La descripcion es un
proceso que consiste en enumerar las tareas o responsabilidades que conforman un puesto de
trabajo y lo hacen distinto a los demaés puestos. A demas de sus responsabilidades o actividades
este debe de incluir la periodicidad (cuando lo hace), los métodos que se emplean para el
cumplir las actividades (como lo hace), los objetivos (por qué lo hace). Es basicamente una
enumeracion por escrito de los principales aspectos significativos del puesto y de las
obligaciones y responsabilidades adquiridas.

Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos. Se determinan a través de un
analisis de las actividades los requisitos que el puesto impone a su ocupante. Aungue
intimamente relacionados en sus propdsitos y en los procesos de obtencion de informacion, la
descripcion de puestos y el analisis de puestos son dos técnicas perfectamente distintas.
Mientras la descripcidn se preocupa por el contenido del puesto, el analisis pretende estudiar y
determinar los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado
desempefio. Por medio del analisis los puestos posteriormente se valoran y se clasifican para

efectos de comparacion. Los métodos mas utilizados para la descripcion y analisis de puestos
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suelen ser: La observacion directa, cuestionario, entrevista directa, 0 una combinacion de
métodos.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio se basa en el en el desempefio de la persona versus los
objetivos del puesto que ocupa. Este desempefio es situacional ya que depende de la persona y
sus capacidades, asi como de diversos factores que influyen el resultado. La evaluacion del
desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y
de su potencial de desarrollo futuro. La evaluacion del desempefio es un concepto dinamico,
porque las organizaciones siempre evaltan a los empleados de diferentes maneras ya sea formal
o informalmente con cierta continuidad. La evaluacion de desempefio de cada empresa varia,
esta debe ir definida en la politica de recursos humanos. En general la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio de las personas es atribuida al gerente, individuo en evaluacién, al
equipo de trabajo y al area encargada de la administracion de recursos humanos.

La evaluacidn del desempefio no es un fin en si, sino una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos en las organizaciones. Enfocandonos en los beneficios de
las organizaciones, un proceso de evaluacion de desempefio ayuda a evaluar el potencial del
talento en las organizaciones, asi como la contribucion de cada uno. Un proceso de desempefio
organizacional también ayuda a identificar las oportunidades de mejora de los empleados para
su desarrollo e identifica a los empleados listos para una promocion. Este proceso en las
organizaciones sirve como un estimulo a la productividad y mejora continua, estimula la
mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

3. Desarrollo de recursos humanos

Los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas representan las

inversiones que la organizacion hace en su personal.
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Capacitacion y desarrollo del personal

La capacitacion se define como la educacion formal para la adaptacion de la persona a
un puesto o funcion. Los objetivos de esta accion son a corto plazo e inmediatos y buscan
proporcionar al empleado con los elementos esenciales para el ejercicio de un puesto. Por lo
general las capacitaciones son delegadas por el jefe inmediato de las personas o por un
programa organizacional preestablecido, aplicado mediante una accion sistematica que busca
adaptar al hombre al trabajo (CAMPBELL, 1971).

Los principales objetivos de la capacitacion son:

e Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

e Brindar oportunidades para el desarrollo personal y no sélo en sus puestos actuales,
sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

e Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas

0 para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de

la administracion.

El desarrollo organizacional (DO) constituye un programa formacion orientado a
mejorar los procesos de resolucién de problemas y de renovacion de una organizacién, por
medio de una administracion mas efectiva de la cultura organizacional, con la colaboracion y
ayuda de un agente de cambio o catalizador. (FRENCH, Organization development: behavioral
science interventions for organization improvement, 1973) “En el corazon del DO estan los
aspectos de vitalizar, energizar, actualizar, activar y renovar a las organizaciones” (ARGYRIS,
1971) . El DO debe habilitar condiciones que fomenten la motivacion individual, el desarrollo
y la realizacion personal de todos los implicados. Los elementos de DO son con orientacion a
largo plazo y dirigidos hacia la eficacia de la organizacion y la identificacion de los pasos para
el diagnostico e intervencion, desarrollados conjuntamente entre los gerentes de linea y el

consultor.
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Los principales objetivos del DO son: (FRENCH, 1972):
v Aumentar el grado de confianza y apoyo entre los miembros de la organizacion.
v Confrontar los problemas organizacionales, dentro y entre los grupos para
solucionarlos.
v Crear un ambiente en el que la autoridad designada para esa funciéon aumente
su autoridad al basarse en el conocimiento y la habilidad social.
v Incrementar la apertura de las comunicaciones laterales, verticales y diagonales.
v Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion en la organizacion.
v Buscar soluciones sinérgicas para los problemas.
Como conclusion en relacién analisis investigativo de la ARH en relacién al caso de
Speed Transport, es evidente que dos de los procesos del subsistema de integracion de personal
forma parte de la principal soluciones a los problemas que tiene Speed Transport, mediante un
buen reclutamiento y seleccidn de personal se estara obteniendo un personal calificado con las
competencias necesaria para ejecutar su trabajo, lo me resultara en un mayor rendimiento y
productividad, se reducira la rotacion del personal, mejorara gradualmente el potencial humano
mediante la eleccion sistematica de los nuevos talentos, se descartara mediante a los filtros las
personas que representen una amenaza a la empresa, aumentara la satisfaccion de persona en
su puesto de trabajo y cultura organizacional y finalmente habra un contrato laboral formal
acorde a ley que ampara a la empresa y el empleado. El disefio y descripcion y analisis de
puesto también seran elementos claves dentro el proceso de reclutamiento de reclutamiento y
seleccidn de personal que ayudaran a Speed Transport a tener empleados profesionalizados y
capacitados en los diferentes puestos de trabajo en organizacion mejorando la
profesionalizacion de la empresa.
2.6 Conceptualizacion.

Los conceptos mas relevantes y utilizados en este proyecto de investigacion son:
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Administracion del recurso humano: consiste en la planeacion, organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
del personal en la medida en que la organizacion representa el medio que permita a las personas
que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente
con el trabajo.

Eficiencia administrativa organizacional: es cuando se logran los objetivos
organizacionales, estos objetivos son las situaciones las organizaciones quiere alcanzar
(ETZIONI, 1967), pero siempre mantenido el sistema interno y adaptandose al sistema externo.

Reclutamiento: es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.

Seleccion: La seleccidon consiste en elegir a la persona adecuada para el puesto
adecuado. La seleccién busca entre los candidatos reclutados a los méas adecuados para los
puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Descripcion y analisis de puesto: La descripcion de puestos muestra una relacién de
las tareas, obligaciones y responsabilidades del puesto. Una vez hecha la descripcién, sigue el
analisis de puestos y se realiza a traves de un analisis de las actividades y los requisitos que el
puesto impone a su ocupante.

Disefio de puesto: define las actividades que desempefia 0 desempefiara una persona

en una empresa, asi como el lugar dentro la estructura de una organizacion.

2.7 Metodologias aplicadas

Las técnicas y métodos que se aplicaran para el proyecto son:

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es una de las técnicas mas

empleadas en los departamentos de recursos humanos para incorporar trabajadores. Este se
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basa en un conjunto de etapas 0 pasos que tienen como objetivo el reclutar y seleccionar al
personal méas idéneo para un puesto de trabajo en una empresa. Las etapas generales en el
proceso son: La definicion del perfil del postulante, busqueda, reclutamiento o convocatoria,
la evaluacion de los candidatos, la seleccion y contratacion. Este proceso busca solucionar dos
problemas basicos:

a) Adecuacion de la persona al trabajo.

b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Este proceso consiste en la comparacion de dos variables: los requisitos del puesto
vacante que son los requisitos que exige el puesto a quien lo desempefie y el perfil de las
caracteristicas de los candidatos presentados. La primera variable la proporciona la descripcion
y el andlisis de puestos, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicacién de las
técnicas de seleccidn. La primera variable se denominara la variable X, y la segunda, la variable

y, como se muestra en la fig. 3.

X ¥
Especificaciones ) H'I'_ . Caracteristicas
de puestos '“””'”If’u:'*'”' del candidato
uello que uello que
Al 5 Aguell
requiere el puesto ofrece el candidato
Andlisis y deseripcidn de Técnicas de seleccidn para
puestos para determinar % identificar los requisitos
o5 requisitos que el puesto personales para ocupar el
EXigE & SU OCUparnite puests deseado

Figura 3 Fuentes de reclutamiento del mercado.

Fuente: (CHIAVENATO 1. , 2007, pag. 170)
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2.8 Marco legal

Para este proyecto de investigacion se utilizar como marco legal el Cddigo de Trabajo
de Honduras, esta es la legislacion nacional regula y vela por toda relacion Patrono (empleador)
y empleado tratando de establecer una relacion ganar - ganar. El proyecto se referira
particularmente a los apartados en relacion al contrato de trabajo en los articulos 4, 5,18, 22,
23, 25, 26, 31, 35, 49 del codigo de trabajo y sus reformas. Asi como los articulos relacionados
a reglamento interno de trabajo, obligaciones y prohibiciones de las partes, Suspension de los
contratos de trabajo y terminacion del contrato de trabajo a partir del articulo 87 al 115 (Cddigo

del Trabajo de Honduras, 2009).

CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1 Matriz metodoldgica

A continuacion, se presenta la matriz metodologica del caso de investigacion de Speed
Transport. Este sera aplicado para reforzar el estudio investigativo en el marco tedrico sobre
las variables de recursos humanos que pueden estar propiciando el problema actual de Speed
Transport en relacion a su personal y recopilar informacion de primera mano. En esta se
revisard cada uno de los componentes que estan involucrados en la investigacion y su
correlacion entre si, lo que permite verificar que exista una congruencia horizontal y vertical
entre los elementos medulares de la investigacion. Permite establecer una secuencia ldgica,
para que cada elemento mantenga correlacion y realmente den un aporte cientifico valioso,

pertinente y viable para el caso.

Tema: Problemas de recursos humanos de la empresa Speed Trasport
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Tabla 4 Matriz Metodoldgica

Definicién del | Objetivo Preguntas Objetivos Justificacion
problema General Investigacion especificos

Speed Transport es Analizar las 1. ;Qué variables | 1.Analizar cuéles Relevancia:

una empresa familiar | variables dentro | en el area de pueden ser las Identificar cuél de las
gue ha ido creciendo del area de recurso humanos | diferentes variables | variables desde la

notoriamente por la
bonanza del negocio,
pero actualmente la
empresa ha estado
teniendo problemas a
nivel de eficiencia
operativa, legal y de
seguridad y ambiente
laboral. Este proyecto
investigativo pretende
analizar esta situacion
desde la perspectiva
del &rea de recursos
humanos, analizando
diversas variables para
poder identificar cual
de estas pueden estar
promoviendo estos
problemas y poder
proponer una solucién
gue pueda minimizar
lo mas posible el
impacto a la empresa 'y
el negocio.

recursos humanos
que pueden estar
propiciando el
problema de
eficiencia
operativa, legal,
seguridad y
ambiente laboral,
para poder
presentar una
propuesta que
ayude a mejorar
la situacion
actual.

Fuente: Elaboracién Propia

puede estar
propiciando el
problema con el
personal de Speed
Transport en
relacion a
eficiencia
operativa, legal,
seguridad y
ambiente laboral?
2. ¢Qué variable
es la mas
determinante en
este momento para
poder solventar
los problemas?

3. ¢Cuales son las
metodologias y/o
teorias aplicables,
en relacion a la
variable
determinante, que
puedan ser
aplicables en la
Empresa para
mejorar la
situacion actual?
4. i Cuél puede ser
una propuesta de
mejora para aliviar
la problematica
actual?

5.¢Speed
Transport cuenta
con los recursos
necesarios para la
viabilidad de la
propuesta?

desde la
perspectiva de
recursos que
pueden estar
propiciando la
situacion actual.
2.ldentificar cual
de estas variables
es la mas
determinante para
poder minimizar o
solventar el
problema.
3.Investigar y
analizar diferentes
metodologias o
teorias en relacién
a la variable
determinante que
puedan solventar el
problema de Speed
Transports y
acoplarse asu
modelo de negocio.
4.Crear una
propuesta que
ayude mitigar la
situacion actual en
base a los analisis
de la variable
determinante y sus
diferentes teorias/
metodologias.
5.Definir los
factores o recursos
necesarios tomar en
cuenta dentro de
Speed Transport
para que puedan
adoptar
correctamente un
proceso de
reclutamiento y
seleccién.

perspectiva de RH es
mas relevante para
minimizar al maximo
los problemas
operativos, legales,
seguridad y ambiente
laboral para proponer
una solucién que
apoye la sostenibilidad
del negocio a través de
una ARH que propicie
una operatividad
efectiva y buen
ambiente laboral.
Conveniencia: Lograr
reducir costos y
aumentar la eficiencia
operativa mediante la
idoneidad del personal
en el puestoy la
cultura empresarial.
Esto también
aumentarad la
motivacién y
satisfaccion del
personal en su puesto
de trabajo ya que sera
apto para hacer su
labor y se encontrara
en un ambiente laboral
seguro y acorde a sus
principios y valores.
Viabilidad: Este es
viable ya que cuenta
con el respaldo y
patrocinio de la
gerencia de Speed
Transport quien esta
dispuesta a hacer los
cambios necesarios
para solventar su
situacion actual.

42



3.2 Esquema de variables de estudio

Las variables son un elemento muy importante en la investigacion de un proyecto, ya
que son los elementos, factores o condicion que sirven como referentes y que ayudan a
controlar, variar o medir (Wigodski, 2010). Esta relacion suele explicar por qué suceden las
cosas y permiten predecir de manera fiable algin resultado o conducta.

En este proyecto de investigacion aplicado al caso de Speed Transport se pretende
analizar diversas variables de laempresay el proceso de adquisicion de personal mas relevantes
y puntuales. Estas variables se clasificaran en independientes y dependientes.

Las variables independientes son aquellas que tiene la capacidad para influir, incidir o
afectar a otras variables. Asi como su denominacion esclarece, esta variable no depende de
algo. La Variable dependiente se ve afectada por las variaciones o cambios en otras variables
como ser la independiente. A continuacion, se presentan la clasificacion de las variables del

Caso.

Mercado laboral

— Independientes

Legislacién laboral

—Meétodo de reclutamiento

Variables
I

— Dependientes —t— Metddos de seleccion

|| Evaluacion de
desempefio del personal

Figura 4 Esquema de Variables

Fuente: elaboracion propia.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

A continuacion, se presenta la descomposicion deductiva de las variables que

componen el problema de investigacion de Speed Transport.

Tabla 5 Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Conceptual | Dimensiones | Indicadores
Mercado laboral Verifica como esté el Oferta de Oferta de candidatos (Cantidad).
mercado en donde Candidatos

Métodos de
Reclutamiento y
seleccion

Desempefio de
personal

Correcta gestion
de la legislacion
laboral

confluyen la oferta y la
demanda de trabajo. La
oferta de trabajo esta
formada por el conjunto
de trabajadores gue estan
dispuestos a trabajar y la
demanda de trabajo por
el conjunto de empresas
o empleadores que les
contratan.

Verificar el proceso en
como la empresa esta
atrayendo a sus
candidatos y como los
selecciona acorde a la
necesidad de la empresa
para el cumplimiento de
sus objetivitos.

Reclutamiento

Seleccién

Verificar el proceso que
utilizan las empresas
para la medicion
sistematica, objetiva e
integral de la conducta
profesional y el
rendimiento o el logro de
resultados.

Verificar si la empresa
gestiona las relaciones
con sus empleados en
base a las leyes y normas
establecidas en el pais.

Cumplimiento
de resultados

Leyes
Laborales

Fuente: Elaboracién Propia

3.4 Enfoque y métodos

Perfil de los candidatos

Nivel de dificultad de encontrar a los
candidatos con perfil deseadas.

Como determinan las necesidades de
contratacién (Analisis del puesto).

Como encuentran los candidatos (Fuentes
de reclutamiento)

Como evallan o analizan al candidato.

Que prefiltros utiliza — Técnicas de
Seleccién
Coémo se toma la decision.

Como miden el desempefio de los
empleados contratados

Cumplimiento de la legislacion laboral al
momento de la contratacion del empleado
(contrato).

El enfoque bajo el cual se enfoca la adquisicion y analisis de la informacion en este

proyecto es cualitativo. Es decir que este proyecto se estudiara en su contexto natural y como
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sucede, sacando e interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas y
metodologias e investigaciones en el area de estudio.

El método a aplicar es el inductivo. Este método se utiliza partiendo de casos
particulares para llegar a una proposicion general. El uso del razonamiento inductivo consiste
en la recoleccion de datos sobre casos especificos y su analisis para crear teorias o hipétesis.
Algunas de sus caracteristicas son: Sigue la direccion de abajo hacia arriba, de lo particular a
lo general, y se basa en observaciones 0 conocimientos empiricos y luego construye teorias
sobre lo observado. Esta limitado a la observacion de los fendmenos y su conocimiento o
experiencia.

3.5 Disefio de la investigacion

En el capitulo dos se investigd y concluyo que los problemas que actualmente tiene
Speed Transport en relacion a eficiencia operativa, legales y seguridad no son sélo de la
empresa, sino que son una particularidad de los negocios familiares y la necesidad de
profesionalizar el negocio a través de una efectiva administracion de recursos humanos.
Existen diferentes variables o procesos en la ARH que pueden contribuir a mejorar la situacién
actual de Speed Transport pero en la investigacion de teorias de sustento se determiné que
proceso el proceso de reclutamiento y seleccidn es uno de los procesos que mas que necesita
la empresa en este momento. Para poder elaborar una propuesta mas efectiva es necesario
terminar de recabar informacion puntal sobre la empresa y opiniones de profesionales en el
ambito, es por ello que se implementara un proceso investigativo orientados a estos dos
elementos.

3.5.1 Poblacion

El proyecto de investigacion se orientara a 3 poblaciones diferentes:

1. Los empleados de la empresa de Speed Trasport.

2. Gerencia General de Speed Transport
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3. Profesionales en el area de Recursos Humanos, con mas de 5 afios de

experiencia en el area y que actualmente estén laboralmente activos.

3.5.2 Muestra
Para determinar las muestras de la investigacion se aplico la técnica de muestreo no
probabilistico — discrecional. El investigador seleccionara las personas que seran muestra en
base a su conocimiento y juicio profesional, ya que no todos los sujetos de la poblacion son
elegibles. Las muestras para cada poblacion seran:
1. Empleado de Speed Tranport (30).
2. Gerencia General de Speed Transport (1).
3. Profesionales de Recursos Humanos con 5 afios de experiencia y laboralmente
activos (5).
3.5.3 Unidad de analisis
La unidad de analisis en proyecto de investigacion son las personas laborando en
Speed Transport y el criterio profesional de personas en el area de recursos humanos.
3.6 Instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados
Para este proyecto de investigacion los instrumentos para recopilar la informacion
segun la poblacion seran:
e Empleados de Speed Transport se utilizara un cuestionario tipo encuesta (Anexo
1). El propdsito de esta es recabar informacion de primera mano de los
empleados y su proceso de incorporacion a la empresa para analizar el proceso
y acotejarlos con los resultados de la entrevista a profundidad con la gerencia
de la empresa.
e Gerente General de la empresa de Speed Trasnsport se utilizara una entrevista

a profundidad (Anexo 2). Este instrumento investigativo que se le aplicara para
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poder obtener mas informacién de la gestion de personal, especificamente el
proceso de reclutamiento y seleccion.

e Con los Profesionales del area de recursos humanos se utilizara un cuestionario
(Anexo 3). Este instrumento pretende recopilar la opinion de diversos
profesionales en el area de recursos humanos acerca de los problemas actuales
en Speed Transport para poder tomarla en consideracion en la propuesta final

del proyecto de investigacion.

3.6.2 Procedimientos

El procedimiento para que se seguira para este proyecto de investigacion es el siguiente:

3. Costruccion de

1.Determinacion de
las variables

2. Definicion de
poblacion y muestra

intrumento de
investigacion

v

4.Aplicacion del

intrumento de —

investigacion

5.Recopilaciony
analisis de datos de
las herramientas

6.Construccion de la
metodologia de la
conclusién.

7.Propuesta de mejora

Figura 5 Proceso de investigacion.

Fuente: elaboracion propia.

3.7 Fuentes de informacion
La informacion obtenida ayuda a establecer el estado en cuestion. Las diversas fuentes

secundarias y primarias utilizadas en el presente muestran teorias existentes, hipotesis, técnicas
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sobre los temas de estudio e informacion de la situacién actual. Esto no solo ayuda a precisar
mejor el problema y determinar los pasos a seguir en la investigacion, si no aclarar el énfasis
que se le dio a la investigacion.
3.7.1 Fuentes primarias
Las fuentes primarias o recursos de primera mano son aquellos que han sido publicados
sin ser filtrados, resumidos, evaluados o interpretados por algun tercero. Las fuentes primarias
utilizadas en este proyecto investigativo son: libros y revistas. También se utilizaron tesis o
monografias de proyectos en temas especificos donde el autor toma una postura frente al tema
y emiten conclusiones relevantes. Estas son tanto fisicas como digitales. Y finalmente se
construyé dos cuestionarios y una entrevista a profundidad para recabar informacion de
primera mano acerca de le empresa y profesionales en el area.
3.7.2 Fuentes secundarias
Las fuentes secundarias son aquellas que recopilan, resumen y reorganizan la
informacidn proveniente de las fuentes primarias. Estas ayudan a tener acceso a un mayor
numero de fuentes en un menor tiempo. Las fuentes segundarias utilizadas en este estudio son:
libros, articulos, censos o datos estadisticos de organizaciones internacionales,
gubernamentales y puablicas, asi como material o informes universitarios ya sean en fisico o
digital orientado a los negocios familiares y la gestién de recurso humano.
3.8 Limitantes del estudio
En este estudio hubo 2 mayores limitantes:
e Falta de datos disponibles y/o confiables: esto limitd un poco el alcance de
analisis ya que la empresa no cuenta con ninguna documentacion o historial de
informacion de su recurso humano o procesos. Todo se obtuvo a base de

informacion recabada de primera mano.
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e La falta de estudios de investigacion sobre el tema: Referenciar y criticar
estudios previos de investigacion constituye la base de la revision bibliografica
y ayuda a sentar las bases para entender el problema de investigacion que se
esta investigando, no obstante, actualmente hay muy poca informacion de
investigacion sobre la empresa familiar y la administracion de recursos
humanos en ellas.

e El tiempo de investigacion resulta ser un poco corto para el tipo de estudio y

analisis requerido

CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS
4.1 Analisis de resultados.

En las tres herramientas de investigacion aplicadas se recab6 informacion de primera
mano y necesaria en relacion al proceso actual de reclutamiento y seleccion que lleva la
empresa para poder adecuar la propuesta del proceso de la forma mas efectiva para la
organizacion. Asi como también se logro recabar la opinion y perspectiva de cinco diferentes
profesionales en el area de recursos humanos con mas de 5 afios de experiencia sobre la
situacién actual de Speed Transport. A continuacion, se muestran los hallazgos mas relevantes
para el estudio en cada herramienta de investigacion:

4.1.1 Encuesta a Empleados

Esta es una encuesta con 12 preguntas en relacién al proceso de incorporacion que tuvo
el empleado a la empresa, desde como fue el primer contacto, como fue contratado y un poco
de la informacion solicitada en el proceso. La encuesta se aplico solo al personal operativo
(motoristas) y se llevd acabo de forma a andnima para la confianza y obtencion correcta de la

informacion. Los datos mas relevantes son:
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m Me contacto la empresa
directamente

= Por otra persona
(recomendacion)

= Yo pregunte y entregue la
Hoja de Vida (iniciativa
propia)

Figura 6 ¢ Como se enterd del puesto de trabajo en Speed Transport?
Fuente: elaboracion propia.

La principal fuente de reclutamiento de Speed Transport es la recomendacion de
personal. EI 50% de los candidatos encuestados fueron referidos por los mismos empleados en
la empresa. Las fuentes de reclutamiento utilizadas al momento por la empresa son limitadas y

para poder obtener el candidato idéneo es necesario tener candidatos de diversas fuentes.

m El gerente de la
empresa

= Mi jefe inmediato

Figura 7 ¢ Quién le entrevist6?

Fuente: elaboracion propia.
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La mayoria de las personas que ingresan a la empresa son entrevistadas por quien sera
su jefe inmediato. Esto es correcto ya que el jefe inmediato es el que debe tomar la decision
final sobre quien tendra en su equipo de trabajo. Es importante mencionar que es bueno tener
otras técnicas de seleccion en acompafiamiento a esta entrevista para poder tener mas insumos

y filtros hasta identificar al candidato idoneo.
m Sl NO m NO LO RECUERDO

ACLARARON LAS DUDAS QUE PODIA TENER 90% 07%

ME BRINDARON INFORMACION SUFICIENTE
SOBRE EL PUESTO

83% 10%

ME PREGUNTARON DONDE VIVIiA 67% 20%

ME CONSULTARON COSAS SOBRE MI HOJA DE
VIDA

40% 23%

ME PREGUNTARON COSAS PERSONALES 80%

13%

ME PREGUNTARON DE MIS TRABAJOS Y
EXPERIENCIAS PASADAS

‘

100%

Figura 8 Matriz de entrevista de trabajo

Fuente: elaboracion propia.

Como muestra la fig. 8 las entrevistas de trabajo no son estructuradas, el entrevistador
pregunta lo que considere oportuno en el momento de cada entrevista. El instrumento revelo
que en todas las entrevistas se pregunta sobre experiencia de trabajos anteriores (al 100% de
los encuestados). También es normal que se pregunten aspectos personales (80%) y que se
brinde la informacion y se aclaren las dudas que se tenga sobre puesto al que estan aplicando
y de la empresa (83% y 90% respectivamente). Lo que no se pregunta en la encuesta son
preguntas en base a su hoja de vida y preguntas de seguridad como donde vivia (40% y 67%
respectivamente). En este grafico es necesario resaltar la importancia de un formato de

entrevista estructurada, la cual permite estandarizar el proceso y brinda preguntas claves que
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permitan evaluar y llevar acabo la entrevista de una forma correcta y profesional, quitando de

promedio las subjetividades del evaluador.

® no

Si

Figura 9 ¢ Le hicieron alguna evaluacién o prueba aparte de la entrevista?
Fuente: elaboracion propia.

El 67% de las personas contratadas en la empresa confirmo que realizaron una prueba
al ingresar a la empresa. El 90% de estas personas que afirmaron haber tenido una prueba de
manejo. Mientas el 10% restante comento que realizaron una prueba de poligrafo.

Las pruebas de habilidades son necesarias para verificar la informacion proporcionada
por el candidato y la de su hoja de vida. En este caso la prueba de manejo es clave para el
negocio de Speed Tranport, una empresa dedicada al transporte pesado. En la entrevista a
profundidad aplicada a la Gerencia General se confirmé que la prueba de poligrafo no es parte
del proceso de reclutamiento del personal. Estas se aplican de forma aleatoria cundo lo

consideran necesario o su cliente lo solicita.
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ESi mNo

ANTECEDENTES JUDICIALES 48.28% 51.72%

ANTECEDENTES POLICIALES

BRINDO O LE FUE SOLICITADO SUS
REFERENCIA

Figura 10 Solicitud de documentacion complementaria: referencias, antecedentes penales
y judiciales.
Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados en la fig. 10, solo al a la mitad de los empleados le solicitan las
hojas de antecedentes policiales y judiciales o a unos solo les piden una y a otros otra. Al igual
la solicitud de referencia ya sean personales o profesionales solo se le pide a mitad del personal.

Establecer un proceso estandarizara la solicitud de documentacién para asi poder utilizarla

como un insumo mas para la verificacion del perfil del candidato.

mNo =Si

Figura 11 ; Tuvo una induccidn en el puesto de trabajo?

Fuente: elaboracion propia.
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El 71% de los empleados entrevistados dijo no haber tenido una induccién adecuada a
su puesto de trabajo. Luego de finalizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal a
través de una contratacion es necesario seguir una correcta induccion. Esta contribuye a la
correcta adaptacion de candidato, ayuda a reducir al maximo la curva de adaptacion y

aprendizaje.

m [lamada

No lo hace
ﬁ = Reportandole al Jefe
m Reunion o llamada

m Reuniones

Figura 12 ;De qué forma reporta sus resultados o desempefio a su jefe inmediato?

Fuente: elaboracion propia.

El 94% de los empleados reportan a su jefe inmediato los resultados o desempefio a
través de alguna reunion o llamada telefénica. Solo un 6% de los empleados mencion6 que no
reportan su desempefio a su jefe inmediato. Luego que el empleado idéneo sea contratado e
inducido a la empresa es necesario establecer como se serd medido su desempefio y como lo

reportara a su jefe inmediato.

54



= Fue citado para ser
enterado por el
entrevistador

= Por una llamada del
entrevistador

Figura 13 ¢ Como fue notificado que fue seleccionado para trabajar en la empresa?

Fuente: elaboracion propia.

La empresa comunica la seleccion de su personal mayoritariamente por una llamada
telefonica (74%) y algunas veces se cita para ser enterado (26%). La empresa no tiene un
proceso profesional para formalizar la relacion entre patrono — empleado. Es necesario este
paso se resalte en el proceso de reclutamiento y seleccién, que se realice de forma profesional
y a través de un contrato de trabajo enmarcado en la ley laboral actual, donde se describan las

obligaciones 'y compromiso de las partes y la compensacion a recibir.

=2
=3

m 4 0 mas

Figura 14 ;Cuéntos trabajos tuvo antes de Trabajar en Speed Transport?
Fuente: elaboracion propia.
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El 71% de los empleados trabajando en Speed Tranport han tenido en promedio de 2 a
3 empleos antes de entrar a trabajar a laempresa. Un 19 % ha tenido de 4 a mas empleos previos
y el 10% solo uno. La experiencia del personal que la empresa ha contratado es buena, sin
embargo, es necesario verificar la estabilidad laboral y su desempefio anterior verificandolo

con sus jefes de trabajos anteriores.

= Despido

= No le gustaba el ambiente
de trabajo

= Otros

m Reestructuracion

® Una mejor oportunidad de

trabajo

Figura 15 ¢ Cual fue el motivo de salida de su trabajo anterior?

Fuente: elaboracion propia.

Las razones por que los empleados de Speed Transport han dejado sus pasados trabajos
son por despido el 23%, No le gustaba el ambiente de trabajo el 13%, otros 29%
reestructuracion 26% y una mejor oportunidad 10%. En este porcentaje de otros se encuentra
desmotivacién, mejor salario, no le gustaba su Gltimo puesto, problemas con su jefe inmediato
y recorte de personal. Como mencionamos en el parrafo anterior, es necesario la empresa
investigue como fue la relacion del candidato con sus antiguos patronos, asi como su motivo
de salida. Esto se una técnica de filtros llamada verificacion de referencias y constancias de

trabajo, algo que actualmente la empresa no realiza.
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4.1.2 Entrevista a Gerente general

La entrevista a profundidad fue aplicada a la Gerente General de la empresa, Maria
Antonia Flores, con finalidad a conocer a mayor profundidad sobre el area de recursos
humanos, problemas con su personal y mas especificamente el proceso de reclutamiento y
seleccion que la empresa emplea actualmente. Los hallazgos mas relevantes para la
investigacion fueron:

La empresa no cuenta con ningun proceso o politica por escrito de reclutamiento y
seleccidn, pero si manejan los procesos de una forma empirica no formal. No cuentan con un
personal dedicado exclusivamente a la administracién de recursos humanos, los procesos se
llevan a cabo por diferentes personas en diferentes areas. Se le pregunté a la Gerente General
por los procesos basicos de recursos humanos y la aplicacion de ellos en la empresa. El proceso
de pago a empleados lo hace el jefe de operacion de la empresa, no se manejan procesos o
acciones de capacitacion y desarrollo, la Gerente solo mencioné que hacen reuniones
esporadicas en las que se le aconseja al personal, pero no se les capacita o desarrolla
formalmente. El desempefio solo lo miden a través de un seguimiento de parte del encargado
de cada zona hacia los motoristas Unicamente, no se aplica al resto de los empleados, lo cual
son la minoria.

Respecto al proceso de reclutamiento y seleccion de personal la gerente mencion6 que
se buscan los candidatos principalmente a través de recomendaciones del personal, ellos miran
como una medida de seguridad o pre filtro el hecho que alguien que trabaja en la empresa los
conozca. Luego de ello pasan a entrevista con el jefe inmediato y algunos con la gerencia o
jefatura, cuando pasan la entrevista se procede a hacerles una prueba de manejo. Luego hay
una pequefia evaluacién donde se toma la decision si se contrata la persona o no. Cuando el

candidato es seleccionado se le solicitan los papeles (Curriculo y hojas de antecedentes). La
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empresa no hace contratos de trabajo donde se formalice la relacion empleado y empleador,
este solo es un acuerdo verbal.

Cuando se tiene problemas de indole laboral legal los manejan los coordinadores de
cada area, llaman al empleado para platicar y tratar de concientizar o mediar para llegar a un
mutuo acuerdo, quedando en un estado ganar- ganar. La gerencia y jefatura de operaciones han
decidido ya no involucrarse en estos casos directamente con los motoristas por la situacion de
seguridad y riesgo del negocio. Ellos intervienen en estos casos para su solucién solo a través
de los encargados de cada zona. En esta consulta la Gerente General amplié su respuesta y
menciono que hay casos donde el empleado ya no expresa su inconformidad, ni busca mediar
si no que se van directamente al ministerio de trabajo. Estos empleados abandonan labores,
dejan el carro tirado o cuando hay un accidente abandonan el carro y su carga. Luego estos van
directamente al ministerio de trabajo. La empresa solo se da cuenta de lo que pasa o actla ante
estos casos hasta que llega el ministerio de trabajo, es en este momento cuando ellos tratan de
solucionar las cosas, cuando ya es un poco tarde.

Cuando se le consulté a la gerente sobre un disefio organizacional, como ser una
estructura (organigrama) o perfiles de puesto, la Gerente afirmé gque no lo tienen pero que cada
quien ya sabe que es lo que tiene que hacer, pero que sin embargo les gustaria tenerlos porque
saben que son de utilidad para la empresa.

Luego de identificar como esta gestionada el area de recursos humanos en la empresa,
la entrevista se dirigio a conocer mas a profundidad el proceso de reclutamiento y seleccion.
La empresa no tiene ningun perfil de puesto en el que se establezcan las necesidades de la
empresa en relacion a un puesto de trabajo. Cuando se le pregunté a la gerente de la empresa
de las caracteristicas que buscaban en los candidatos mencion6 que buscan personas que no
sea tan jOvenes ni tan mayores, que no tenga vicios principalmente el alcoholismo o

drogadicciodn, buscan personas que tenga experiencia en manejo de transporte pesado, por lo
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cual los encargados de cada zona realizan pruebas de manejo para comprobar las capacidades
de manejo de los candidatos. También le consultan de sus experiencias previas como ¢Donde
ha trabajado?, ¢ Cuantos afos estuvo?, ;Qué equipo es el que usted ha manejado? Respecto al
problema de alcoholismo y drogas, la empresa ha decidié despedir inmediatamente a todo
empleado que se presente bajo estas sustancias.

Cuando la gerente habl6 del proceso que ellos llevan para reclutar y seleccionar las
personas menciono que los encargados de cada zona tienen la responsabilidad de anticiparse a
la basqueda de candidatos mediante recomendaciones para que tenga una base de posibles
candidatos. A los candidatos en esta base se les solicitan su curriculo y documentacion personal
para archivarlos y tenerlos a disposicion cuando se necesite personal. La principal fuente de
reclutamiento es la de recomendacion del personal, ya que ellos buscan que por lo menos
alguien que ya esta dentro de la empresa los conozca, para evitar el ingreso de personal no
deseado o de riesgo a la organizacion. Cuando se les consulté un ndmero promedio de
candidatos por plaza vacante, la Gerente menciond que es variado ya que algunas veces no hay
plazas vacantes y llegan varias personas (5 0 6) a buscar trabajo, pero en unas ocasiones ellos
necesitan motoristas, pero no tienen ningun candidato por la dificultadad de la plaza. El trabajo
de motorista en Speed Transport es de mucha responsabilidad, tienen horarios indefinidos, unos
pueden salir a una hora en la mafiana u otras diferentes horas en la madrugada o tarde. Por lo
cual no es un trabajo para cualquiera, suele ser agotador, pero hay personas que se
comprometen con el trabajo y otros que no y solo buscan sacar algo de la organizacién. En
muchas ocasiones. La gerente mencion6 que en diversas ocasiones si se les ha dificultado
encontrar personal especialmente en la zona norte, ya que la poblacion laboral en esta zona
suele generar méas problemas en relacion con el ministerio de trabajo.

Sobre los filtros que aplica la empresa a los candidatos son la prueba de manejo y

solicitud de documentos de antecedentes penales o judiciales y referencias. La informacion que
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entrega el empleado no es confirmada por la empresa en ningin momento. La Gerencia también
comento que hacen pruebas de poligrafo esporadicas en el afio y la aplican a todo el personal a
solicitud de su cliente, pero no es utilizada como una prueba o filtro de reclutamiento o

seleccion.

La decision de contratacion del personal se realiza posterior a la aprobacion de la prueba
de manejo, basicamente si un candidato llega a la prueba de manejo y la pasa este se considera
apto para contratacion. Si hay varios candidatos queda al criterio del encargado o el gerente,
depende de quien lleve el proceso. El acto de contratacion se hace de forma verbal, no hay
firma de un contrato. La empresa ha tenido diversos problemas por esta situacion. La Gltima
demanda fue hace un mes atras y a raiz de esta la empresa esta iniciando los tramites de
establecimiento de contratos laborales y reglamento interno de trabajo. Esto lo esta haciendo
la Gerente de la empresa junto con un abogado profesional en el area. Solo estan determinando
algunas situaciones como ser el mantenimiento de antigliiedad de los empleados.

Los problemas mas frecuentes que tiene la empresa con el personal es de insatisfaccion
de personal, incumplimiento de labores y abandono de labores. El personal se vuelve renuente
deja de ir a la empresa y luego algunos llegan con demandas del ministerio de trabajo. Otro
problema maés frecuente es de accidentes automovilisticos, auto secuestros, robos de producto
de carga y combustible. Uno de los casos mas serios ha sido un caso de extorsion en el cual se
suponia que habia sido un exempleado de la empresa, pero por motivos de seguridad decidieron
no seguir el caso.

Para finalizar la entrevista se consultaron sobre los Ultimos cinco casos 0 problemas
mas significantes con el personal de la empresa y el proceso de reclutamiento y seleccion que
se llevo en los casos. Los casos que se enumeraron fueron: Un choque de un motorista que
dejo el camién abandonado y regresé con una demanda del ministerio de trabajo, un abandono

de labores, robo de combustible de un de los encargados de zona, un auto secuestro y el caso
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de extorcion. A todas estas personas fueron recomendadas, se le solicito su hoja de vida, se les
realizo la entrevista de trabajo por el encargado de cada area, antecedentes penales y judiciales.
Sin embargo, esta informacion solo se colecta, no un hay un analisis real, no se comprueba la
informacidn dada por el empleado, la empresa no cuenta con formatos complementarios para
solicitar informacidn necesaria e importante del candidato (ej. Solicitud de trabajo). La empresa
puede emplear diferentes analisis, comparativos o herramientas del proceso de reclutamiento y
seleccion que les pueda ayudar a filtrar de mejor manera al candidato y tratar de emplear el
empleado mas idoneo.

4.1.3 Encuesta a profesionales de Recursos Humanos

La tercera herramienta de investigacion se enfocd en consultar a 5 profesionales del
area de Recursos Humanos para obtener su opinion y recomendaciones sobre el caso de Speed
Transport, para poder utilizarlos como un aporte investigativo en la propuesta final de la
empresa. Todos tiene cargos de liderazgo en el area como ser directores, jefes o coordinadores
con un promedio de 11 afios de experiencia

A ellos se les planted de una forma resumida los problemas actuales en Speed Transport
en relacion a su personal y se les consulto cual sistema o procesos de recursos humanos es mas
relevante implementar en este momento para mitigar los problemas de la empresa, 3 de los
profesionales indicaron que el proceso mas relevante en este momento es el de reclutamiento
y seleccion, mientras los otros dos, uno de ellos considerd que la principal area es la legal
seguido por un correcto procedimiento de adquisicidn de personal y el segundo consider6 que
era necesario el proceso de capacitacion y desarrollo (20%).

Cuando se les preguntd por qué ellos mencionaron los siguientes comentarios:

“Este un filtro para candidatos idoneos y mejorar la eficiencia de la compaiiia, se puede
evitar la contratacion de empleados problematicos y se pueden resolver los problemas legales

estableciendo el correcto tipo de contrato”.
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“Considero que muchas de las situaciones se derivan a raiz del tipo de personal
contratado y la falta de un proceso formal para este. Un proceso de seleccion formal incluye
incluso documentacién basica como un contrato que ayude a mitigar casi todos los riesgos
expuestos”.

“Es importante traer talento humano con las competencias de cada uno de los puestos
a desempefiar”.

Los demas profesionales que se inclinaron por el proceso legal laboral y Capacitacion
y desarrollo comentaron lo siguiente:

“El area legal laboral es el que tiene mayor riesgo sobre la continuidad del negocio.
Luego capacitaria y por ultimo revisaria el proceso de RyS para futuras contrataciones”.

“Capacitacion y desarrollo en principio para poder trabajar de una mejor manera con el
personal que ya se tiene, claro esta que lo legal como extenderles contratos formales debe ir en
paralelo.”

Estas dos opiniones diferentes a la planteada en el apartado de las teorias de respaldo
también pueden ayudar a la resolucién de problemas, pero en el caso de capacitacion y
desarrollo no es el principal ya que a medida siga ingresado personas con un perfil inadecuado
a la empresa, estara nutriendo el problema actual y esta debera de estar siempre invirtiendo
varios recursos en entrenamiento. Esta opcién tampoco merma o aborda los problemas de
seguridad y legal que tiene la empresa. Referente al abordaje desde la perspectiva del area legal,
como menciond el profesional, es el factor que pone en mayor riesgo la continuidad de negocio,
pero la empresa ya esta en proceso de establecer un reglamento interno y definir contratos de
trabajo, lo cual se consolidar con un buen proceso de reclutamiento y seleccién, en el cual cada
colaborador sera contratado bajo las normativas laborales del pais.

Luego de conseguir la opinién general sobre el problema actual en Speed Transport la

encuesta se guié mas hacia el proceso de reclutamiento y seleccion de personal y sus opiniones
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sobre este. En la primera pregunta de esta seccion se les consulté sobre que método de
reclutamiento seria el mas adecuado para Speed Trasnport y ellos recomendaron usar
principalmente convenios o contactos con institutos de formacion, seguido por la utilizacion
de agencias de colocacion o empleo, en base a recomendaciones y crear una base de posibles
candidatos. Todos ellos concordaron que para poder encontrar un buen candidato es necesario
tener de 3 a 4 candidatos por plaza.

Las técnicas de filtro para candidatos recomendadas para utilizar fueron: Entrevista de
Seleccion estructurada, pruebas de conocimientos o habilidades y exdmenes psicolégicos.
Luego se les consultd sobre los filtros de seguridad que puede utilizar la empresa para filtrar
correcta mente a sus candidatos y estos opinaron que los mas apropiados serian la solicitud y
verificacion de referencias, verificacion de constancias de trabajo, visitas socioeconémicas y
las solicitudes de antecedentes policiales y judiciales.

Los profesionales recalcaron que la importancia de reclutar al candidato idéneo en un
puesto de trabajo se basa en que este brinda un mayor rendimiento y productividad, ya que la
personas en su puesto de trabajo son mas eficientes y eficaces. También hay una mejora gradual
del potencial humano y reduccién de costos.

El método mas factible para medir la efectividad de la seleccidn de un candidato es a
través de un comparativo del perfil de candidato contra el perfil del puesto de trabajo. Asi como
un indicador de rotacion temprana y antigtiedad o retencion de personal.

Los profesionales indican que las repercusiones mas representantes que se pueden tener
por no tener un contrato formal entre la empresa y el empleado son las demandas laborales y
altas penalidades.

Para cerrar la encuesta se les consult6 si seria mas efectivo para Speed Transport la

utilizacion de un tercero (outsoursing) para la administracion del proceso de reclutamiento y
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seleccion de personal y el 100% de ellos contesto que si. Al consultarles porque las respuestas
fueron las siguientes:

“Para tener mas experiencia en la evaluacion y validacion de candidatos y mas fuentes
de reclutamiento”.

“Es mas practico y suele ser menos costoso”.

“Si, el tercero es especializado en esos perfiles y el mismo se encargara del proceso al
100%”

“De hecho, ambas respuestas son correctas. De ambas maneras se puede manejar. Con
Outsource es menos sentido de pertenencia y se debe estipular controles para que se ejecuten
de manera correcta para evitar contingencias. Y si es directo, igual”.

“Pueden hacer un pre filtro y luego el empleador solo valida las ternas, competencias,
referencias, etc.”.

4.2 Conclusion de las investigaciones.

En conclusién, en esta investigacion se pudo demostrar que la empresa utiliza un
proceso bésico y no formal para contratar a su personal. La empresa no un poseen un proceso
estandar, con todos los pasos necesarios para que este sea objetivo, no basado en emociones o
subjetividades, en base a la idoneidad de una persona a las necesidades del puesto y la empresa.
La ausencia de este proceso estd permitiendo que ingresen a laborar a la empresa personas no
deseadas, con las competencias y valores no acordes a los de la empresa. La creacién e
implementacidn de un proceso de reclutamiento y seleccion permitird convertir al empleado a
un contribuidor al negocio. Siendo este mas eficiente en su puesto de trabajo, elevando su
rendimiento de trabajo y productividad de la empresa. Con este proceso, el empleado se acopla
no solo a un puesto de trabajo sino también a su cultura y valores. Este proceso también
contribuird a cumplir con los requisitos legales entre el patrono y el empleado. Este proceso

finaliza con un contrato enmarcado en la ley laboral del pais. Esta propuesta es respaldada por
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la opinidn de los profesionales consultados y permitird disminuir o eliminar los problemas de

efectividad operativa, demandas legales y de seguridad y ambiente laboral en Speed Transport.

4.3 Propuesta de mejora

La elaboracion del Manual de Reclutamiento y Seleccion de Personal representa un
gran aporte para las empresas, ya que permite optimizar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal que se llevan a cabo a lo interno de ellas, obteniendo como resultado que
todos los proceso vayan ajustados a las necesidades del negocio. Con el Manual de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, se pretende deminiur los problemas en relacion con el
personal e incrementar el rendimiento de las personas para la eficiencia de la organizacién. Los
beneficios de este seran:

e Adecuacion de las personas al puesto de trabajo y cultura deseada por la empresa.

e Mayor rendimiento y productividad.

e Mayores filtros de seguridad que descarten perfiles no deseados.

e Rapidez en la adaptacion e integracion del nuevo empleado.

e Mejora gradual del potencial humano.

e Mayor estabilidad y permanencia de las personas.

e Mejora en el nivel de las relaciones humanas.

e Inversiones y esfuerzos menores en la capacitacion

e Cerrar el proceso mediante contratos laborales enmaarcados en la ley.

Debido a que la empresa no tiene un area o personal especializado en recursos humanos
se recomienda que tercerice el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, pero siempre
teniendo un personal dentro de la empresa que sea el encargo de verificar el proceso y sea el
principal enlace de la compafiia tercerizada y Speed Transport. Actual mente se recomienda

sea la asistente administrativa de la empresa.

65



4.3.1 Proceso de reclutamiento

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos utilizadas para atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de Speed
Transport. El reclutamiento debe proporcionar la materia prima basica (personas) para el
funcionamiento de la organizacion y el cumplimiento de sus objetivos.

Estructura del proceso
Paso No. 1 Vacante (Inicio).

Es una condicién que genera la necesidad a la empresa de cubrir una plaza vacante,
cabe mencionar que vacante puede ser de un puesto nuevo o de un puesto existente dentro de
la empresa. Una vez identificada la necesidad se procede al envid del formato de requisicion.
Paso No. 2 Requisicion

El formato de requisicién (anexo5), debe ser enviado por el jefe de unidad al encargado
de gestionar la informacion de recursos humanos en la empresa, en este caso al asistente
administrativo. En este paso es donde se realiza la peticion formal para iniciar el proceso de
reclutamiento. Una vez recibido y aceptado el formato de requisicion, el asistente
administrativo procede a compartir la informacion de requerimiento a la compafiia tercerizada
para que esta inicie a realizar la planificacion en cuanto a que tipo de candidato buscara.

Paso No. 3 Busqueda de candidatos

Paso en el que se determina qué tipo de reclutamiento se realizara la agencia tercerizada
para captar al candidato idéneo, pudiendo ser este interno, externo o mixto, una vez definido
el tipo de reclutamiento se procederéa a identificar el o los medios por él que se dard a conocer
la o las vacantes disponibles dentro de la empresa. Cabe mencionar, que el tipo de medio a
utilizar dependera de la o las vacantes disponibles, es decir puestos gerenciales, ejecutivos u

operativos.
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Reclutamiento Interno: Es la busqueda de candidatos a lo interno de la empresa, es el
método mas utilizado en Speed Transport. Este tipo de reclutamiento la agencia se debera basar
en las recomendaciones que realice la empresa, 0 consultar la base de datos de empleados de
esta.

Reclutamiento Externo: La agencia tercerizada realizara la busqueda de candidatos a lo
externo de la empresa, es el método mas utilizado cuando se desean captar ideas nuevas,
enriquecer la empresa, los medios que se pueden utilizar son: Bolsa de trabajo, ferias del
empleo, redes sociales, anuncios en diarios y revistas especializadas, etcétera.

Reclutamiento Mixto: Es la busqueda de candidatos utilizando el reclutamiento interno
y externo, ademas de la utilizacion de todos los medios de difusidn anteriormente mencionados.

La agencia como encargada del proceso de reclutamiento y experto debera seleccionar
el método adecuado. Una vez definido el tipo de reclutamiento y los medios que se utilizaran
para la captacion de hojas de vidas, se procedera a la publicacion de las vacantes.

Paso No. 4 Publicacion de la Vacantes

Proceso mediante el cual se procede a publicar la(s) vacante(s) en el o los medios de
difusion utilizados para la recepcion de las hojas de vida y asi proceder a enviar a filtrado a los
candidatos. La agencia tercerizada contratada en también la responsable de realizar este paso.
Paso No. 5 Filtrado de Candidatos

Proceso a través del cual se filtran las hojas de vida, en funcidn a la plaza a ocupar y el
perfil requerido. Seguidamente se procede a realizar la revision y depuracién de los candidatos
a fin de captar los perfiles idéneos para la o las plazas vacantes. Una vez revisado y depurados,
se procede a enviar al proceso de seleccion. Para que este sea eficaz debe tener suficientes
candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion. El encargado de este

paso sigue siendo la agencia tercerizada.
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Paso No. 6 Envio al proceso de Seleccion

Recepcion de las hojas de vida y la solicitud de empleo de los candidatos que

cumplieron con los principales requisitos solicitados, seguidamente se realizara la Ilamada para

la entrevista inicial. La agencia debera de pasar esta informacion a la asistente administrativa

de Speed Transport para que esta se le comparta al jefe solicitante.

Vacante
(Inicio)

lpp

Requisicién
(Ver formato)

lpp

Busqueda de
Candidatos

Figura 16 Proceso de reclutamiento

Fuente: elaboracion propia.

PP

Interno

©

Externo

PP

PP

Sale del proceso

FLUJOGRAMA RECLUTAMIENTO

PP

Publicacion
Vacantes

PP

A

Filtro de
Candidatos

Envio al proceso
de seleccién

68



4.3.2 Proceso de seleccion

La seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el puesto adecuado. La
seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que
existen en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacién. Con esto la seleccion busca solucionar
dos problemas bésicos: La adecuacién de la persona al trabajo y la eficiencia y eficacia de la
persona en el puesto. La seleccion es un proceso que se basa en la comparacion de dos
variables. Una es los requisitos del puesto vacante y la otra es el perfil o caracteristicas de los
candidatos.
Paso No. 1 Entrevista Inicial

Proceso mediante el cual se establece la primera comunicacion formal con el candidato
aspirante a la plaza vacante, dicha entrevista es estructurada (preguntas cerradas) y funciona
como guia para el entrevistador. Se adjunta un formato sugerido en anexo 5. Este paso lo realiza
la agencia Tercerizada. Si el candidato sigue dentro del perfil deseado este sigue en el proceso
con las pruebas de seleccion.
Paso No. 2 Pruebas de Seleccion

En esta parte del proceso se procede a la aplicacion de pruebas psicoldgicas, de
conocimiento, de personalidad y pruebas mismas que han sido seleccionadas cuidadosamente
para recabar la mayor cantidad de informacion posible del candidato. Estas sirven de apoyo al
momento de la toma de decisiones, ya que, dichas pruebas marcan una tendencia o
comportamiento del individuo evaluado. Asimismo, este proceso representa un filtro
estratégico para ir depurando o eliminando candidatos no idéneos para el puesto. Las pruebas
a aplicar serian:

e Pruebas de Seleccion por Competencias: son un conjunto de

comportamientos observables relacionados causalmente con un desempefio
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bueno o excelente en un trabajo y organizacion, en ellas el reclutador identifica

claramente y sobre todo rapidamente las competencias que quiere analizar y

como se desenvuelve el entrevistado. Para brindar una recomendacion o

parametros de las pruebas a continuacion de brindan 2 recomendaciones:

e EFAI NIVEL 3 (Evaluacion Factorial de las Aptitudes Intelectuales),
Dentro de estas pruebas es la mas eficaz. hay varios niveles de EFAI acorde
al nivel necesario. Esta es una bateria de aplicacién de referencia en la
evaluacion de las aptitudes intelectuales que permite evaluar de una forma
muy completa y con un enfoque homogéneo a personas con diferente
formacion, realiza procesos légicos de deduccion e induccién, esta formada
por cuatro baterias cada una dirigida a un nivel de edad o de formacién
diferente y compuestas por cinco pruebas:

o Aptitud espacial

o Aptitud numérica

o Razonamiento abstracto
o Razonamiento verbal

o Memoria

El tiempo de aplicacion es breve, en cada caso las cinco pruebas se recogen en

un dnico cuadernillo.

Cuestionario de evaluacion de competencias generales (CEC 180) Nivel
General. Ideal para todo tipo de cargos administrativos y operativos. Un
instrumento clave para procesos de seleccion y desarrollo del potencial humano
gue consta de una prueba cuantitativa disefiada bajo la premisa de competencias,

donde la conducta pasada y capacidad presente son un insumo importante para
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determinar el potencial actual de un sujeto frente a 23 competencias generales
y 10 habilidades especificas y esenciales para cada tipo de cargo a evaluar. Esta
esta disefiada teniendo en cuenta los postulados y referentes tedricos de Spencer
y Spencer (1992).

e Pruebas de Personalidad: Tratan de averiguar y definir la forma de ser de los
posibles candidatos, estas pruebas muestran el grado de adaptacion a los
cambios, a los momentos de presion y a las diferentes formas de responder ante

las crisis, se suelen utilizar como complemento en las entrevistas.

e Prueba de deteccion de consumo de alcohol, tabaco y sustancias: esta se
realizara a través de un examen toxicoldgico. EI empleado debera ir a un
laboratorio medico y entregar sus resultados al reclutador.

Paso No. 3 Entrevista de Seleccion

En esta parte del proceso se envia al candidato a una entrevista con el jefe del
departamento o &rea a fin de que él pueda obtener informacion relevante y necesaria para el
puesto de trabajo, el objetivo de la misma es que el experto en el area profundice méas en
aquellos requisitos y habilidades que el candidato preseleccionado debe tener. Cabe mencionar
que se debe instruir y capacitar a los jefes de departamento o area para realizar este tipo de
entrevistas a fin de enriquecer el proceso. El formato de entrevista se encuentra en anexo 6.

La entrevista de seleccion debe contener al menos los siguientes requisitos:

1. Antes de la entrevista se debe:

e Se debe analizar el curriculum vitae del candidato a entrevistar.

e Realizar un guia con las particularidades que deseamos conocer.

e Localizar o crear un entorno relajado y favorable para la entrevista a fin de
conseguir el candidato se sienta comodo.

2. Durante la entrevista se debe:
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e Presentarse al candidato

e Crear un clima relajado

e Ser amable y generar empatia con el candidato

e Comenzar con las preguntas generales a fin de romper el hielo

e Explicar el motivo de la entrevista y el proceso de seleccion

e Brindar informacion detallada sobre la plaza vacante, a fin de realizar un filtrado
y ahorrar esfuerzos.

En Desarrollo de la entrevista se debe:

e Mantener un disefio de preguntas comunes para todos los candidatos, siempre y
cuando se trate de la misma plaza vacante, para luego proceder a realizar
comparaciones entre los candidatos.

e Mantener una escucha activa e interesada en relacion a lo que nos comenta el
candidato.

e Ser claro al momento de realizar las preguntas

e No se debe interrumpir al candidato mientras esté hablando

e Administrar el tiempo, aun mas cuando el candidato guarde silencio

e No se deben emitir juicios ni calificaciones

e No se debe discutir con el candidato, a menos que sea como actividad de
simulacion

e Utilizar las preguntas abiertas de manera cuidadosa y siempre mantener la
administracion del tiempo

e Evitar las preguntas negativas

e No se deben incitar situaciones incomodas 0 embarazosas

e Evaluar el lenguaje corporal del candidato

e Repreguntar si se detectan incoherencias
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4. En Cierre de la entrevista:

Se debe ser amable
Se debe observar ciertos aspectos reveladores en la despedida

Se debe informar al candidato sobre los siguientes pasos del proceso

5. Después de la entrevista:

Una vez finalizada la entrevista se deben tomar las notas, ademas de escribir algunas

acotaciones las cuales deben de ser entregadas a la agencia tercerizada.

Paso No. 4 Verificacion de Referencias y Antecedentes

En esta parte del proceso se procede a la verificacion de la informacion brindada por el

candidato al inicio del proceso. A cargo de este paso debe de estar la agencia de Tercerizada.

Referencia Laboral: Esta informacion es primordial a la hora de preseleccionar
un  colaborador, ya que sirve para determinar el nivel
de desempefio, motivaciones y comportamiento con sus pares y superiores.
Debido a esto es clave que se especifique un canal de comunicacion expedito
para que el reclutador y el antiguo jefe inmediato puedan entrar en contacto. El
objetivo de la misma es cotejar toda la informacion brindada por el candidato
en lo que referencias laborales concierne utilizando como herramienta principal
las constancias de empleo.

Referencia Personal: Son las brindadas por las personas conocidas y/o amigos
quienes dan referencia del candidato en un ambiente social y familiar.
Antecedentes: Verificacion de sus antecedentes policiales y penales para
validar que es una persona de buena reputacion y buenos principios, sin
conflictos con la ley. Se solicitara a los candidatos tramite de Hoja de
Antecedentes Penales y Hoja de Antecedentes Policial a fin de salvaguardar o

blindar el proceso de reclutamiento y seleccion.
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Paso No. 5 Prueba de Manejo

La prueba de manejo es la ultima prueba a realizar por el candidato en donde se
corrobora médiate uno prueba en vivo de conduccién sus capacidades del manejo de las
unidades de la empresa y el trasporte de carga pesada. El encargado de esta prueba es el
coordinador de area y solo se aplicara para los cargos que la ameriten.

Paso No. 7 Presentacion de la matriz de candidatos a la Gerencia.

En esta parte del proceso la agencia tercerizada procede a enviar la matriz de candidatos
preseleccionados a la Gerencia, en donde se les informa sobre la experiencia laboral, nivel de
escolaridad, resultados en las pruebas generales y por competencias ademas de las
recomendaciones de la agencia. Cabe mencionar que en estas matrices solo se envian a los 4
mejores candidatos. Y en caso de que ninguno de los candidatos preseleccionados sea aceptado
por la gerencia se debe iniciar nuevamente el proceso. El formato se encuentra en anexo 7.
Paso No. 8 Eleccidn del candidato por la Gerencia

En base a lo anterior y la verificacion del asistente administrativo, que se hayan
cumplido cada uno de los pasos, el jefe debera elegir al candidato idoneo.

Paso No. 9 Oferta Laboral

Una tomada la decision, el Gerente General le envia una carta de ofrecimiento (anexo
8) de empleo al candidato seleccionado. Este tipo de cartas es una herramienta importante para
evitar malos entendidos y reclamos que luego se puedan presentar.

Paso No. 10 Firma del Contrato

Una vez aceptada la oferta laboral se procede a la firma del contrato por parte del

candidato seleccionado. El formato es el defino por la empresa y abogado experto.
Paso No. 11 Fin del Proceso
Una vez firmado el contrato, se puede dar por finalizado el proceso de reclutamiento y

seleccion.
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Figura 17 Proceso de Seleccion

Fuente: elaboracion propia.
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4.3.3 Matriz de responsables
Los responsables de cada paso en los procesos se detallan en la tabla 6 debajo:

Tabla 6 Responsables de los procesos de R&S

PASO DEL PROCESO ‘ RESPONSABLE

PROCESO DE RECLUTAMIENTO
Vacante Jefe de area
Requisicion Jefe de rea y Asistente administrativo
Busqueda de Candidatos Tercerizado
Publicacion de la Vacantes Tercerizado
Filtrado de Candidatos Tercerizado
Envio al proceso de Seleccion Tercerizado y Asistente administrativo
PROCESO DE SELECCION
Entrevista Inicial Tercerizado
Pruebas de Seleccion Tercerizado
Entrevista de Seleccion Jefe de area
Verificacién de Referencias y Antecedentes Tercerizado
Prueba de Manejo Jefe de area
Presentacion de la matriz de candidatos a la Gerencia. | Tercerizado
Eleccidn del candidato por la Gerencia Jefe de area
Oferta Laboral Jefe de area y Asistente administrativo
Firma del Contrato Gerente General y Asistente administrativo

Fuente: elaboracion propia.

4.3.4 Tiempo de Implementacion

Considerando los pasos a seguir para la implementacion del proyecto, se estima que el
tiempo necesario para echar andar el nuevo proceso de reclutamiento y seleccién de Speed
Tranport serian de 4 semanas y 5 dias. En la tabla 7 se muestra en detalle de los pasos a seguir
y el tiempo para cada uno.

Tabla 7 Tiempo de implementacion de propuesta.

PASOS DE IMPLEMENTACION TIMEPO

Busqueda de proveedores o tercerizados 1.5 semanas
Evaluacion de proveedores o tercerizados 1.5 semanas
Seleccidn de proveedores o tercerizados 2 dia
Socializacion y entrenamiento del nuevo proceso al personal | 1 semana
Revision de los documentos legales necesarios (contrato) 2 dias
Implementacion de proceso 1 dia

Fuente: elaboracion propia.
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4.3.5 Presupuesto

Se realiz6 una investigacion y andlisis de costos, entre lo que costaria subcontratar los
servicios de reclutamiento y seleccion o contratar un profesional en la empresa. En la tabla 8
se muestra el anlisis en base a un costo anual proyectado a 3 afios. El costo del proveedor esta
en base a una cotizacién de este (anexo 9) y el costo del profesional esta en base a el perfil de
un profesional recién graduado, sin experiencia con un sueldo base de L13,000.00 y los 14
salarios acorde a ley.

Tabla 8 Andlisis de Costos de Proveedores

COSTO ANUAL OUSOURCE PAE PROFESIONAL
ler afio HNL 180,000.00 | HNL  189,000.00
2er afio HNL 110,000.00 | HNL  189,000.00
3er afio HNL 90,000.00 | HNL  189,000.00
HNL  380,000.00 | HNL 567,000.00

Fuente: elaboracion propia.

Segun tabla de costos es mas viable subcontratar los servicios de reclutamiento y
seleccion. Otras ventajas de subcontratar a un proveedor es que este ya cuenta con vasta
experiencia en el area y se especializa en el tema, los costos se van reduciendo segun la
efectividad de contratacion ya que cobran en base a el nUmero de plazas contratadas y la
empresa no deberd invertir en la compra de sistemas o herramientas necesaria para el proceso,
como ser las pruebas/ evaluacion de personalidad y por competencias. Aparte de esto la
empresa no acumulara costos por derechos adquiridos o cesantias. La empresa debera de ir
evaluando la contratacion de un personal de recursos humanos en la empresa a medida los
procesos de recursos humanos continden implementandose y el personal en la empresa siga

incrementando.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Las conclusiones del estudio de las variables dentro del area de recursos humanos que pueden

estar propiciando el problema en Speed Transport son las siguientes:

1. Se analizaron diferentes procesos en la administracion de recursos humanos y su
aplicacion en Speed Transport, a través de una encuesta a empleados y entrevista a
profundidad con la Gerente General. Estas revelaron que la empresa no tiene un area o
persona designada para la administracion de recursos humanos. Las funciones de
recursos humanos que tiene la empresa son de reclutamiento y seleccion, pago de

planilla y legal. No se tiene ningun proceso formalizado, estos son basico y empiricos.

2. El proceso de reclutamiento y seleccién se determind como la variable méas importante
para solventar el problema actual en Speed Transport. El andlisis de las variables en el
marco tedrico demostré que la importancia y el beneficio de este subproceso de recursos
humanos es el principal tamiz a la problematica actual. Esto también fue validado por
los profesionales de recursos humanos consultados en una de las herramientas de
investigacion, donde 3 de 5 concordaron gue esta variable es la principal para mitigar
los problemas actuales.

3. El proceso de reclutamiento y seleccion busca solucionar dos problemas basicos, la
adecuacion de la persona al trabajo, asi como la eficiencia y eficacia de la persona en
el puesto. Este proceso tiene diversos métodos y teorias, pero las recomendadas para
Speed Transport segin su modelo de negocio son: entrevista de seleccion, pruebas de
habilidades (prueba de conduccién), exdmenes de competencias y personalidad. Esta
técnica de seleccion es secuencial en cuatro 0 mas actos de decision, en la cual se
emplea a un mayor nimero de técnicas, permitiendo un mayor filtro para encontrar el

candidato idoneo.
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4. La propuesta es establecer un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
acoplado a Speed Transport. Este proceso permitird una mayor adecuacion de las
personas al puesto y la cultura deseada, mayor rendimiento y productividad, establecer
filtros de seguridad que descarten perfiles no deseados, mejora gradual del potencial

humano y su ambiente, asi como establecer contratos laborales acorde a ley.

5. Evaluando los recursos de Speed Transport y en base a las recomendaciones de los
profesionales, se incluyé como parte de la propuesta de mejora subcontratar el proceso
de reclutamiento y seleccion, coordinado por una persona dentro de la empresa que vele
por el cumplimiento de todo el proceso y sea el enlace entre ambas partes. Este proceso
siempre es liderado por Speed Transport, teniendo la decisién final. Al subcontratar
este servicio la empresa tendra a expertos en el area que le ayudaran a la seleccion de

candidatos idoneos sin tener que invertir en personal, sistemas de gestion u otros costos.

5.2 Recomendaciones

Las recomendaciones del estudio en base a los resultados y descubrimientos obtenidos
para uso de la empresa o introduccién en ampliaciones de investigaciones futuras serian las
siguientes:

e Selerecomienda a Speed Tranport realizar un andlisis critico de los proveedores
de servicios de reclutamiento y seleccion para elegir mas apropiado. Ademas de
costos esta debe de analizar la experiencia, si esta orientada en contratar los
perfiles de la empresa (motoristas, asistentes o supervisores), si esta cumplira
con todos los pasos requeridos (tabla 6), recomendaciones de otros clientes,
tiempos de respuesta y que este correctamente constituida. Posterior a este

analisis la empresa debera de decidir cual es la mejor opcion con cual trabajar.
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Se recomienda a la empresa establecer indicadores de que ayuden a monitorear
la gestion del proceso de reclutamiento y seleccion y su eficiencia y eficacia,
ademés de apoyar a la gerencia en la toma de decisiones. Los indicadores
recomendados son:

Porcentaje posiciones abiertas: Este indicador mide el porcentaje de vacantes
que se cubrieron en su totalidad en el proceso de reclutamiento y seleccion, ya
que, en ciertas ocasiones debido a reproceso, no se cubren segun los tiempos
pactados, por lo tanto, se debe iniciar dicho proceso.

NUmero de posiciones ocupadas * 100

NUmero de posiciones pendientes
Porcentaje de Rotacién Periodo de Prueba: Este indicador mide el porcentaje
de colaboradores contratados que no cumplieron con el periodo de prueba.

NUmero de colaboradores de baja * 100

Numero total de colaboradores contratados

Se recomienda que estos se realicen de forma mensual.

La empresa debe de cerciorarse de la creacion e implementacion del reglamento
interno y contratos de trabajo. Ser recomienda tener un abogado de confianza
con especializacion en el area laboral que les apoye en casos importantes y en
entrenar a los lideres sobre la legislacion laboral y sus procesos.

Speed transport es una empresa mediana en continuo crecimiento, por lo que se
recomienda continuar el analisis y establecimiento de otros procesos o
subsistemas de recursos humanos con el propdésito de continuar buscando la
eficiencia organizacional y la correcta administracion del personal, tales como:
Control y sistema de administracion de personal, auditoria, capacitacion y

desempefio, entre otros.
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Se recomienda a la Gerencia General y Lideres de Speed Tranport capacitarse
sobre la correcta administracion de recursos humanos, en la que aborde la
importancia, objetivos e impacto al negocio, asi como la descripcion de sus
subprocesos. Esto ayudard a los lideres a comprender la relevancia de la
inclusion de esto procesos en su empresa y puedan tener un mayor

entendimiento de cada uno para implementarlos con mayor eficiencia y éxito.
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ANEXOS

Anexo 1- Formato de Cuestionario a Empleado y Ejemplo en PDF.

Instrumento 1: Cuestionario a Empleados

Soy estudiante de la maestria de recursos humanos actualmente cursando el proyecto
de graduacion, el siguiente cuestuario tiene como finalidad recabar informacion sobre su
proceso de incorporacion a la empresa con la finalidad de analizar el proceso y sugerir mejoras
a la institucion. La encuesta es de caracter anénimo. De antemano gracias por tu tiempo y
colaboracion.

1. ¢Cdémo se entero del puesto de trabajo en Speed Transport?
Por otra persona (recomendacion)
Yo pregunte y entregue la Hoja de Vida (iniciativa propia)
Me contacto la empresa directamente
Lo vi publicado en algun lugar (internet, hoja volante, periddico, etc)
e. Otro:
2. ¢Quién le entrevisto?
a. Mi jefe inmediato
b. El gerente de la empresa
c. Otra persona.
d. No me entrevistaron (pasar pregunta 4)
3. La Favor marque cuél de estas es verdadera. En la entrevista de trabajo:

oo oe

Si No No lo recuerdo
Me preguntaron de mis trabajos y experiencias pasadas
Me preguntaron cosas personales
Me consultaron cosas sobre mi hoja de vida
Me preguntaron donde vivia
Me brindaron informacion suficiente sobre el puesto
Aclararon las dudas que podia tener

4. ¢Le hicieron alguna evaluacion o prueba aparte de la entrevista?
a. Si, cual?
b. no

5. ¢Brindo o le fue solicitado sus referencias?
a. Si
b. no

6. ¢Le solicitaron los antecedentes policiales?
a. Si
b. No

7. ¢Le solicitaron los antecedentes judiciales?
a. Si
b. no

8. ¢Tuvo una induccion en el puesto de trabajo?
a. Si
b. no
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9. ¢De qué forma reporta sus resultados o desempefio a su jefe inmediato?
a. Si
b. No

10. {Como fue notificado que fue seleccionado para trabajar en la empresa?

a. Por una llamada del entrevistador
b. Fue citado para ser enterado por el entrevistador
c. Por una llamada de una tercera persona
d. Fue citado para ser enterado por una tercera persona
e. otro
11. ¢ Cuantos trabajos tuvo antes de Trabajar en Speed Transport?
a. 0
b. 1
c. 2
d 3
e. 4o0mas

12. ¢ Cuél fue el Motivo de salida de su trabajo anterior?
a. Una mejor oportunidad de trabajo

No le gustaba el ambiente de trabajo

No le gustaba su ultimo puesto

Estaba desmotivado

Problemas con su jefe inmediato

Mejor salario

Otro

@ o 00 o

Ejemplo en PDF:

Recopilador: Waeb Link 1 (Enlace web)

Comenzd: domingo, 03 de marzo de 2019 15:29:28

Ultima modificacién: domingo, 03 de marzo de 2019 15:41:19

Tiempo destinado: 00:11:51

Direccidn IP: 1890.92.95.229

Pagina 1

P1 ; Cdmo se enterd del puesto de trabajo en Speed Por otra persona (recomendacion)
Transport?

P2 ; Quién le entrevisto? Mi jefe inmediato

P3 La Favor margue cual de estas es verdadera. En la entrevista de trabajo:

Me preguntaron de mis trabajos y expariencias pasadas Si
Me preguntaron cosas personales Si
Me consultaron cosas sobre mi hoja de vida Si
Me preguntaron donde vivia Si
Me brindaron informacién suficients sobre el puesto Si
Aclararon las dudas que podia lener Si

83



P4 ;Le hicieron alguna evaluacion o prueba aparte de la
entrevista?

P5 ; Brindo o le fue solicitado sus referencias?

P6 ; Le solicitaron los antecedentes policiales?

PT7 ;Le solicitaron los antecedentes judiciales?

P8 ; Tuvo una induccidn en el puesto de trabajo?

Si,
Si su respuesta es si, cual?:
Manwejo

Si

Si

no

Si

P9 ; De qué forma reporta sus resultados o desempefio a su jefe inmediato?

Llamada y reunidn

P10 ; Cdmo fue notificado que fue seleccionado para
trabajar en la empresa?

P11 ; Cuantos trabajos tuvo antes de Trabajar en Speed
Transport?

P12 ; Cual fue el Motivo de salida de su trabajo anterior?

Por una llamada del
entrevistador

Despido

Anexo 2 — Formato de entrevista a Profundidad y Vaciado

Instrumento 2: Entrevista a Profundidad

Soy estudiante de la maestria de recursos humanos actualmente cursando el proyecto
de graduacion, En este instrumento investigativo se pretende tener una entrevista a profundidad
con la gerencia de la compafiia Speed Transport para poder obtener mas informacion de la
compafiia y de su proceso de reclutamiento y seleccion, orientandola a los 5 casos puntuales

mas relevantes en el ultimo afio.

1. ¢Tienen politicas o proceso en la ARH?

2. Quien se encarga de ver los siguientes procesos o funciones dentro de la compafiia:

a. Reclutamiento y seleccion
b. Compensacion (planilla)
c. Capacitacion y desarrollo
d. Desempefio

e. Problemas de relacion laboral con los empleados
3. ¢Cuél es la estructura de la empresa? ;existe un organigrama?

&

¢ Tiene definidos perfiles de puesto? ¢qué accion o actividad hace cada quién?

5. ¢En base a qué aspectos o caracteristicas buscan los candidatos?
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6. ¢Por qué medios buscan candidatos para una plaza? ¢ Cuantos candidatos suelen tener

por plaza?

7. ¢Aplican algun tipo de filtros a los candidatos para evitar el ingreso de personal no

deseado?

8. ¢Como evallan o corroboran que el candidato es idoneo para la plaza?
9. ¢En base a qué criterios se basa la decision de que candidato contratar? ¢ Cuentan con

un contrato de trabajo?

10. ¢Cuales son los problemas més frecuentes con el personal?

11. Anélisis de Caso Puntuales desde el proceso de recurso humanos. Favor enumere los
5 problemas mas relevantes en relacién con su recurso humano en el Gltimo afio.

ASPECTOS A ANALIZAR

Anélisis del puesto

CASO3 CASO4 CASO5

Fuentes de Reclutamiento

Solicitud de Hoja de Vida y Referencias

Solicitud de Empleo

Entrevista

Antecedentes policiales y judiciales

Chegueo de seguridad

Comprobacioén de la informacion del candidato

Evaluaciones de experiencia y conocimiento

Anaélisis del candidato vrs puesto de trabajo

Entrevista final por departamento solicitante

Decision Final

Vaciado Entrevista a Gerente General de Speed Transport

Entrevistador: Marcela Oliva, Pasante de la Maestria de RRHH.

Entrevistado: Maria Antonia Flores, Gerente General de Speed Transport.

Dia y Hora: miércoles 27 de febrero del 2019 a las 7pm.

Marcela: Muy buenas noches dofia Maria gracias por el tiempo con esta entrevista.

Basicamente como le mencioné antes, Es una entrevista para investigar un poco mas sobre la

empresa de Speed Transport en la cual estoy haciendo mi proyecto de graduacion y utilizar la

informacion que saquemos en esta entrevista para la propuesta méas adecuada a los problemas

que ustedes tengan relacion con el personal. Para empezar mi primera pregunta Dofia Maria es:

¢ustedes tienen alguna politica o proceso por escrito de lo que son las funciones de recursos

humanos en su empresa?

Maria: Bueno no, no las tenemos cuando nosotros vamos a las politicas de entrevistar buscamos

el personal con nuestros empleados viejos que nos recomienden personal que ya ellos conozcan
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y luego los entrevistamos y les hacemos pruebas de manejo y despuées vemos que tomamos la

decision y les pedimos su documentacion y que alguien que los conozca.

Marcela: Entonces vemos que se ya maneja lo que es el proceso de reclutamiento y seleccion
y no lo tienen por escrito, pero si siguen su proceso de forma interna en la parte de planillas y

aparte, ¢quién hace el pago a empleados de horas extras o de pago normal de planilla?

Maria Antonia: Ese lo hace el jefe de operaciones. Si €l estd empapado de todo y se encarga de
supervisar personal que tiene bajo su mando igualmente para pagos a los empleados lo hace

por medio de cuentas bancarias y él con la computadora pues el transfiere.

Marcela: Entonces la parte de compensacion no hace el jefe de operacion.

Maria: si.

Marcela: Respecto otra area de recursos humanos que nos interesaria saber es capacitacion y

desarrollo ¢lo aplican en sus empleados?

Maria: Fijese que capacitaciones lo que hacemos es que a veces los reunimos les hablamos les
aconsejamos les decimos que manejen despacio o que no contesten el teléfono, que anden con

cuidado, que sean responsables que aseen su vehiculo, pero verbalmente todo.
Marcela: pero es mas que todo como consejo y seguimiento sobre las Accién.
Maria: si

Marcela: En la parte se desempefio, ¢a esto me refiero como usted garantiza que los empleados

estén haciendo las cosas correcto o que se desempefien de la forma correcta?

Maria: Bueno tenemos en cada area un jefe que maneja el personal tanto en el norte como aca
en Tegucigalpa tenemos un asistente alla que es el que se encarga de ver que toda la distribucion
del trabajo se lleve a cabo y €l pone en una pizarra todos los destinos donde va cada motorista
y cuando puede los retine dandole recomendaciones y él esta pendiente tanto para la empresa
que trabajamos como para lo que tenemos pendiente de hacer de mantenimiento en el taller y

asi como el personal también.

Marcela: Perfecto, Ahora problemas en relacion de demanda o parte laboral con los empleados
que se tengan, rifias como laborales o problemas legales con los empleados. ¢Quién nos

maneja?
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Maria: Bueno este lo maneja digamos, anteriormente lo manejabamos directamente yo como
gerente y el jefe de operaciones que teniamos menos personal, ahora que tenemos mas personal
lo maneja cada persona encargada de cada destino como ser la que esta en Yojoa y como el

otra la persona que tenemos encargada en el plantel aca en Tegucigalpa.

Marcela: Y cuando tienen digamos demanda laboral ustedes tienen un abogado externo que les
ayuda a eso o buscan a alguien diferente cada vez, ;COmo se maneja esa parte?

Maria: Anteriormente lo haciamos nosotros mismos, Ilamabamos al empleado, platicabamos,
lo concientiza vamos y nos arreglabamos casi siempre en mutuo acuerdo, se iban contentos
ellos y nosotros haciamos una negociacion. Hoy nos ha crecido la planilla y bueno ya nosotros
no estamos en mucho contacto como lo haciamos antes, que nosotros estabamos ahi,
conviviamos en el trabajo diariamente, pero ahora ellos con quien mas conviven es con la
persona encargada tanto en el norte como aca. Entonces esa persona es la que se encarga de
manejarlos a ellos porque inclusive ellos no nos conocen a nosotros, solo nos conocen los
empleados antiguos hasta de 15 afios de laborar con nosotros. Pero los nuevos no nos conocen
entonces ellos directamente se dirigen al encargado que tienen en cada zona y el encargado se

comunica con nosotros para ver que quede que decidimos.

Marcela: Dofia Maria ¢por qué tomaron esa decision de no involucrarse tanto en la empresa o

tener contacto con los empleados? (A raiz de que?

Maria: Si nosotros tomamos esa decisioén por la situacion del pais, ¢por qué?. Pues es un
personal que del todo uno no lo conoce. Hay tantas situaciones que se estan dando y que uno
prefiere no estar de frente, sino que cuando hay que tratar esto generalmente entonces le
pasamos a la persona encargada que tiene que hacer, y de ahi nosotros hablamos y ahi
decidimos qué situacion, pero también tenemos casos de empleados que se van directamente,
dejan el carro hacen accidentes sin decir nada se van al Ministerio, ya ellos ya vienen con notas
y unos listones ahi y bueno como le digo la relacion directamente con nosotros no esta sino con

la persona encargada de cada zona.

Marcela: Hablando un poco de la estructura de la empresa, refierendome a un organigrama, en
el que se define quién es la cabeza, qué areas o tipo de areas tienen, los tipos de puestos que
tienen, ¢lo tienen definido puntualmente? ;Lo tienen plasmado en una hoja o realmente solo lo

tienen estructurado informalmente?
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Maria: No, no lo tenemos plasmado, pero si ya cada uno de nosotros sabe lo que tiene que hacer
en su puesto. Eso lo tenemos definido pero plasmado asi no lo tenemos en documento. Si me

gustaria tenerlo, pero estamos en eso ahorita organizandonos mas todavia.

Marcela: entonces no tenemos la estructura de la empresa y los pasos tampoco estan definidos

como perfiles de puesto.
Maria: si.

Marcela: Entonces en aspectos, cuando ya nos vamos a la parte de reclutamiento y seleccion
que usted tenia, que me menciond al inicio, cuando ya no vamos a ese puntual proceso, ustedes

¢en que se basan o qué caracteristicas buscan para buscar a su personal?

Maria: Bueno nosotros ya le hablamos con el encargado de cada zona y siempre anticipado le
recomendamos que él vaya buscando personal, que tenga solicitudes de trabajo pendientes, de
personas que quieren trabajar, les pide su curriculo, les pide documentaciones personales y él
ya los tiene archivados. Generalmente el personal lo seleccionamos porque tratamos de buscar
por lo menos que alguien que ya esta dentro de la empresa los conozca, y que nos recomienden,
siempre tratando de evitar que el personal por lo menos sea sano, que no se nos vaya a filtrar
gente problematica, aungue si aunque uno busque la perfeccion pero siempre a veces se le filtra

uno que otro por ahi.

Marcela: Bueno entonces usted me dice que asi es como ustedes contratan al personal. Pero mi
pregunta preguntaba esta orientada en ¢qué caracteristica buscan ustedes en una persona para

contratarla en su empresa?

Maria: Si, las caracteristicas buscamos una persona que no sea ni demasiado de edad ni tan
joven. Que no tenga vicios principalmente el alcoholismo o droga y también una persona que
tenga experiencia en manejo, por la responsabilidad que tenemos y antes de darles un camion
por ejemplo el personal que tenemos en cada zona, ellos ya han sido motoristas anteriormente,
conocen el trabajo y pues ellos los van a probar y dictaminan si es capacitado para andar el

equipo o no.

Marcela: Entonces si tienen algunas caracteristicas puntuales, pero no son tan estrictos como

para decir por lo menos tienen que tener dos afos de experiencia.

Maria: No, si. Si les preguntamos qué experiencia ha tenido, donde ha trabajado, cuantos afios
estuvo, que equipo es el que usted ha manejado, ese tipo de cosas se los preguntamos y les
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hacemos recalco que no queremos alcohol ni droga y el empleado que encontramos que toma

automaticamente los despedimos.

Marcela: Aprovechado la pregunta, ¢ha tenido casos de gente que ha ido a manejar con bajo

efectos del alcohol?
Maria: Si, si hemos tenido.

Marcela: Perfecto, ¢ mas 0 menos cuantos candidatos suelen tener por plaza?, es decir ¢ cuantas
personas aplican a un puesto vacante en su empresa?, mas 0 menos cuantos tienen en promedio.
Digamos, tienen un puesto disponible de motorista, mas 0 menos cuéntas personas ustedes

evalUan para contratar.

Maria: Bueno, si los que sean necesarios, porque pueden ir varios a solicitar empleo pero nos
fijamos en la apariencia de él, que no vaya como con su pelo largo, que no vaya a vestir raro,
sino que sea que se le mire su personalidad. También es ve su apariencia. Y bueno pues van
varios pero los seleccionados, pues la primera impresion de nosotros es verle su apariencia de
ahi cuando nos parece buen candidato y que lleve sus requisitos y su apariencia y todo entonces,
de ahi mandamos a hacer la prueba de manejo y de ahi pues ya lo mandamos a trabajar, pero

siempre tratando de ver gque él esté desenvolviéndose
Marcela: Bien, aunque mas o menos. ¢Cuantas personas?

Maria: Bueno, eso es variado porque a veces no necesitamos y van a buscar trabajo unos cinco
0 seis, a veces no va nadie porque es un trabajo de motorista y de mucha responsabilidad,
tenemos diferentes horarios de trabajo, no tenemos una hora o un horario exacto, porque unos
salen a una hora, otros a otra y otros a otra, entonces pues hay gente que le gusta el trabajo, se
enamora del trabajo, pero hay otra gente que anda buscando trabajo y no querer encontrar y

andar seleccionando trabajo.
Marcela: ¢Hay ocasiones que se le ha dificultado encontrar personas?

Maria: Si principalmente en el norte porque la gente alla, pues como decimos asi, la manera de
actuar de ellos es diferente de aca en Tegucigalpa, hay que tener méas precaucion o saber

seleccionar porgue alla como que se dan mas cosas.

Marcela: Ahora tomando en cuenta que usted dice que hay que analizar un poco mas al

candidato antes de que ingrese a la empresa, ¢Qué tipo de filtro o analisis hacen antes de que
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empiecen a trabajar? Porque usted dice que lo entrevistan, pero ¢qué mas le hacen? ;prueba de

manejo, alguna otra prueba que la hagan?
Maria: Si ahora nos esta exigiendo la empresa la prueba del poligrafo, la hemos hecho.
Marcela: ;Como lo hacen?

Maria: Los mandamos a personas encargadas que nos haga esos examenes, pruebas de
confianza y a veces sale verdadera y hay veces no. De los que hemos tenido duda pasan y los
en los que confiamos no pasan. No sé que tan confiables serd esa cosa. Hoy nos reunimos y
nos solicitaron para todo el personal, presentar de nuevo pruebas de confianza, porque para
ellos hay duda que algunos granjeros de ellos estan en complicidad con algunos motoristas para
sacar algo entonces ya no orden las pruebas. Seguramente quieren que despidamos parte del
personal. Cuando ellos solicitan que despidamos, despedimos hasta cinco o nueve motoristas.
Luego se nos viene un problema porque los despedimos, pero hay que liquidarlos y el dinero
sale. No nos comprueban que estan robando y el motorista viene a algunos aceptan y otros no
y dicen que los estamos despidiendo por robar, pero no tenemos ninguna prueba y que me van
a demandar. Pero como los de seguridad de la empresa dicen roban yo tengo que sacarlo para
cuidar el trabajo. Pero a el motorista no le gusta que lo denigren, ellos dicen que no roban y
aparte de eso, yo no sé si sera cierto o no. La ultima vez le dije al cliente que cuando quieran
que despida a un empleado porque roba por lo menos hay que tener una prueba porque no se
puede juzgar a una persona que no lo hace. Es un problema serio para la empresa, demandan,

yo no tengo pruebas y pierdo el juicio. Vamos a ver qué pasa.
Marcela: Entonces la prueba la aplica su cliente, no ustedes.
Maria: Nosotros tenemos que prestarle la empresa que le damos servicio.

Marcela: ¢queé otro tipo de filtro esta? Ya ese filtro de la prueba no es continuo sélo es cuando
se solicita, pero ustedes normalmente cuando contratan a una persona ¢s6lo le entrevistan y le

hacen la prueba de manejo?
Maria: Si, y le pedimos la documentacion normal que pide toda empresa.

Marcela: Pero me comentaba extraoficialmente que se le pide referencias, pero no se

comprueban.

Maria: No, no creo. Yo lo hacia antes pero ahora no.
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Marcela: No tiene conocimiento de que se haga eso. Ahora, ;,como ustedes toman la decision
de que la persona es la candidata para ser evaluada? ¢cuando se dice este muchacho es el que

va a entrar a mi plaza?

Maria: Cuéando se le hace la prueba de manejo, cuando se ve todos los resultados de su
documentacion personal. Entonces lo metemos y lo vamos evaluando, Si es una persona
cuidadosa, responsable, honrada entre comillas, entonces lo dejamos y tratamos de darle los

mejores vehiculos a los méas aseados y asi sucesivamente.
Marcela: Entonces también debemos mencionar que no tienen contrato de trabajo.

Maria: No, no tenemos contrato para cada empleado cuando entro o entra a trabajar, pero
casualmente ayer ya andamos en esos tramites. Ya hablamos para formalizar un reglamento
interno para la empresa y contactamos a la persona que puede hacer este trabajo. También para
que nos haga los contratos para los empleados. Como le comentaba lo estamos analizando
porque tenemos empleados viejos y empleados que van entrando, vamos a ver como hacemos
con los empleados son viejos y con los que estan entrando a manera de que ellos no vayan a
sentir que nosotros queremos hacer algo malo contra ellos o que se nos vayan a poner en

rebeldia.
Marcela: ¢Quién esta ayudando es un abogado?
Maria: Si es un abogado.

Marcela: Entonces actualmente, repasando un poco. Ustedes contratan en base a
recomendaciones de los mismos empleados. Hay veces que si tienen bastantes candidatos para

una sola plaza y a veces no.

Maria: No es tan facil encontrar buenos motoristas y sobre todo honrados.
Marcela: Correcto, el acuerdo cuando se contrataba era verbal.

Maria: Verbal.

Marcela: Van a establecer un contrato de trabajo hasta ahorita que se les present6é una demanda
laboral y estan viendo la necesidad de tener ese tipo de controles legales o cumplimientos

legales dentro de la organizacion.

Maria: Si en eso estamos.
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Marcela: ¢cudles son los problemas mas frecuentes que usted tenia o tiene con su personal?

;cuales son?

Maria: Bueno, los problemas mas frecuentes de estos muchachos son, la verdad casi no
sabemos tener problema, pero Ultimamente los problemas que se nos estan dando son que estan
agarrando como la mala costumbre de que se quieren ir, se portan mal y abandona el trabajo.
No se presentan, al siguiente dia no hace nada, se le pide que vaya a cargar y no van, se hace
el desentendido, luego un dia vienen y vienen con la demanda del ministerio y tal vez uno no
los despidio, sino que ellos se fueron, porque saben lo malo que han hecho y quieren que los
corran, pero ellos van a arreglar su problema alla en el ministerio de trabajo porque quieren

sacarle a uno,

Marcela: Entonces tiene abandono de trabajo e incumplimiento de funciones. También me
habian comentado que suelen tener accidentes automovilisticos que fue justo un caso que me
dijo no, que muchachos choca el carro y se dan a la fuga y regresan con demandas laborales,

entonces también se dan casos de accidentes con el camidn gque los maneja.

Maria: Si. Auto secuestros estuvimos en una vez, dos autos secuestros, ellos mismos venian
diciendo que lo secuestraban y eran ellos mismos. A la hora de las investigaciones eran ellos

mismos con los delincuentes.
Marcela: ¢qué pretendian ellos?
Maria: Se robaban la carga con todo y carro.

Marecla: Perfecto. También me coment6 que hay gente que, bueno con este mismo problema

gue me cuenta que es dificil encontrar personal honesto. ¢ Le robaban combustible?

Maria: Si. Ese es un mal que sufrimos todos los transportistas, el robo del combustible y algunas
de piezas. Si, ese capital anda en manos de ellos.

Marcela: ¢y me dijo que alguna vez también los trataron de extorsionar?

Maria: Si, al final no lo logramos comprobar, pero habia sido al parecer una persona que hace
tiempo trabajo con nosotros, asi €so nos dimos cuenta y no nos interesamos en profundizar en
eso también para no tener problemas. Nos dimos cuenta de que esa persona quiso hacerlo con
alguna de las personas encargadas entonces. No, eso se arreglo gracias a Dios, ya no hay mas

problema de eso. Se soluciono.
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Marcela: Perfecto, para continuar el andlisis le voy a hacer unas preguntas puntuales sobre
cinco casos puntuales que usted me habia mencionado. Digamos en el caso de este muchacho
que hace poco fue a poner una denuncia en el Ministerio de Trabajo, que lo hizo a raiz de que
chocd el carro y se dio a la fuga y fue a solicitar sus derechos laborales y trajo la demanda a la
empresa. Me gustaria saber si ;esta persona siguié el mismo proceso reclutamiento de que
ustedes tienen? ¢ le solicitaron la hoja de vida. lo contrataron a través de recomendacion? ¢cémo

fue?

Maria: Si, si se le hizo todo eso.

Marcela: Entonces fue reclutado a través de recomendaciones. ¢se le solicitaron los papeles?
Maria: si.

Marcela: ;de ahi se hizo la entrevista?

Maria: si.

Marcela: Ustedes no tienen una solicitud de empleo. Me habia menciona ¢no?

Maria: Escrita no. Es buena idea para hacerla de ahora en adelante.

Marcela: Eso le ayuda a recabar mas informacion por escrito. ;Ustedes solicitan los

antecedentes policiales/ judiciales?
Maria: si.

Marcela: ¢los comprueban?

Maria: No, no los comprobamos.

Marcela: Refiriéndonos al chequeo de seguridad. Basicamente hablamos que eran como un
chequeo de confirmacién de referencias, tanto personales como laborales, pero también usted
menciono, aqui anteriormente en entrevista que han usado en algunas ocasiones lo que es la

prueba del poligrafo.

Maria: si, esa la hemos usado, pero ahora es necesario hacerlas. Ya metidos (contratados) lo
hacemos por dudas. Porque también es bueno estarlo actualizando porque como ya se sabe que

siempre hay sus dudas entonces y siempre nos piden ese requisito,

Marcela: También esta la comprobacion de informacion del candidato. Digamos, yo soy un

candidato para entrar a su empresay le digo: Miré yo hice tantos afios de experiencia en Estados
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Unidos y en mi antiguo trabajo fui el mejor. ¢ Ustedes comprueban esa informacion que suele

salir en entrevista?

Maria: No, creo que no la comprobamos. En algunos casos y en otros no porque ya son
personas que sabemos que trabajo en tal lugar, en tal empresa, que se le ha visto pero en otros

casos no.
Marcela: No se suele hacer entonces.

Maria: Si se hace, pero no con todos porgue no a todos los conocemos.

Marcela: Generalmente usted me dice que nos entrevista el encargado de cada area.

Maria: Si.

Marcela: quienes serian su jefe inmediato.

Maria: si.

Marcela: Ahora con otro ejemplo, con la gente que le ha robado el combustible ¢también siguio
este mismo proceso?

Maria: Si.

Marcela: Toda la gente de los demas casos de accidente automovilistico, abandono de trabajo,

¢con todos se hace el mismo proceso?

Maria: si, en todos los casos se hace el mismo proceso. Pero ese es un mal, Todos somos

victimas de los motoristas no hay transportistas que no roben.

Marcela: Solo me gustaria abordar un poco mas sobre la parte de el ejemplo del auto secuestro,
bueno eso ya se habia mencionada anteriormente. Entonces mejor no voy a hondar en este.
Basicamente eso era la entrevista Dofia Maria. Gracias y espero grabado toda la informacion

necesaria para terminar de hacer la propuesta para su empresa.

Maria: Muchas gracias.
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Anexo 3 — Cuestionario a Profesionales y ejemplo en PDF.

Instrumento 3: Cuestionario a Profesionales

Objetivo: Esta herramienta de investigacion pretende recopilar la opinion de diversos

profesionales en el area de recursos humanos acerca de los problemas actuales en Speed
Transport para poder tomar en consideracion en la propuesta final del proyecto de
investigacion.

1. Actualmente Speed Trasnport una empresa de trasporte pesado con 87 empleados,
dedicada a llevar carga de producto avicola a nivel de produccion, esta teniendo
problemas a nivel de eficiencia operativa, legal y seguridad. A continuacion, se explican

un poco mas los problemas:

e Disminucion en la eficiencia operativa: Actualmente existe personal dentro de la
organizacion que no poseen las competencias, conocimientos y experiencia necesaria
lo que ha provocado errores en diversas funciones y mas tiempo en adaptacion. Un
ejemplo de estos errores es el dafio o destruccion de los camiones (principal recurso de
la empresa y mas costoso) por falta de competencias o inexperiencia del candidato en
el puesto de trabajo. En algunas ocasiones estos errores han cobrado la vida de los
empleados por falta de experiencia que ellos confirman tener con tal de conseguir un

trabajo.

e Ambiente y seguridad laboral: El grueso de la poblacién de Speed Transport son de
perfiles bajos y basicos. La mayoria de ellos son de nivel socio econémico bajo,
viviendo en lugares de alto riesgo social lo que los exponen a ser extorsionados por
bandas criminales o mareros, en algunos casos hasta han pertenecido a estas
organizaciones criminales. Ya en diversas ocasiones los duefios y demas personal han
sido amenazados y/o extorsionados por externos o hasta por los mismos comparieros o

colaboradores.

e Demandas laborales: la incorporacion del nuevo personal es empirico y sin ninguna
formalidad legal, es decir no hay firma de contrato, este se maneja como un acuerdo
verbal. Sin embargo, esto ha generado diversos problemas en el ministerio trabajo al
momento de querer desvincular a un colaborador de la empresa en especial cuando este

se va molesto o insatisfecho.

En su opinion, ¢Qué proceso de la Administracion de recurso humanos es mas
relevante implementar en este momento para mitigar los problemas de la empresa?

e Reclutamiento y seleccién
e Desempefio

o Legal

e Compensacion

e Capacitacion y desarrollo
e Otro

¢Porque?

2. Para una empresa de trasporte pesado como Speed Trasnport, ¢Cual seria el mejor

método o medio para reclutar o atraer a candidatos?
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Base de datos de candidatos que se presentan espontaneamente o que no

fueron elegidos en reclutamientos anteriores.
Recomendaciones

Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.
Convenio o contactos con instituciones de formacion.
Ferias de empleo

Anuncios en periddicos y revistas

Agencias de colocacion o empleo.

Reclutamiento en linea

Otros

3. ¢Cudl es el promedio de candidatos que deberia de tener una plaza para poder
encontrar un buen candidato?

4. ¢Qué tipo de técnicas de screening o filtro se le deberia de colocar a los candidatos?

2a3
3a4d
4ab
Otros

Entrevista de seleccion estructurada
Pruebas de conocimientos o habilidades
Exéamenes psicolégicos

Exémenes de personalidad

Examenes de conocimiento

Técnicas de simulacién

Otro

5. ¢Queé tipo de chequeo de seguridad sera el mas apropiado y viable para que la
empresa aplique a sus candidatos y evite la entrada de empleados que puedan
significar un riesgo para la empresa?

6. Ensu opinion cual es la importancia de reclutar al candidato idoneo en un puesto de
trabajo

Solicitud y verificacion de referencias
Verificacion de constancia de trabajo

Visitas socio econdmicas

Solicitud de antecedentes policiales y judiciales

Sistemas de informacion para la verificacion de antecedentes, por ej. infornet.

Otro

Mejora gradual del potencial humano.

Reduccion de Costos.

la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.
Mayor rendimiento y productividad

Mejora en el nivel de las relaciones humanas
Inversiones y esfuerzos menores en la capacitacion
Otro

7. ¢Cudl puede ser el método mas viable para medir la efectividad de la seleccion de un
candidato?
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Indicador de rotacion temprana

Comparativo perfil de candidato vrs perfil del puesto
Tiempo Contratacion

Antigledad o retencién del personal

Fuente de contratacion

Otro

8. Segun su conocimiento, cuales son las repercusiones mas representantes que se
pueden tener por no tener un contrato formal entre la empresa y el empleado.

9. ¢Cree usted que seria mas efectivos para Speed Transport la utilizacion de un tercero
(outsoursing) para la administracion del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal?

Si
No

¢Porque?

Ejemplo en PDF:

Recopilador:
Comenzo:

Web Link 2 (Enlace web)
martes, 26 de febrero de 2019 21:23:54

Ultima modificacién: martes, 26 de febrero de 2019 21:36:48

Tiempo destinado:
Direccion IP:

Pagina 1

00:12:53
190.99.10.2

P1 Nombre y Apellido

Allan Daniel Fu

P2 Puesto Actual

Jefe de Desarrollo de Talento

P3 Afos de Experiencia en RRHH

10
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P4 Actualmente Speed Trasnport una empresa de
transporte pesado con 97 empleados, dedicada a llevar
carga de producto avicola a nivel de produccidn, esta
teniendo problemas a nivel de eficiencia operativa, legal
y seguridad. A continuacidn, s& explican un poco mas
los problemas:» Disminucion en la eficiencia operativa:
Actualmente existe personal dentro de la organizacion
que no poseen las competencias, conocimientos y
experiencia necesaria lo que ha provocado errores en
diversas funciones y mas tiempo en adaptacion. Un
ejemplo de estos errores es el dafio o destruccion de los
camiones (principal recurso de la empresa y mas
costoso) por falta de competencias o inexperiencia del
candidato en el puesto de trabajo. En algunas ocasiones
estos errores han cobrado la vida de los empleados por
falta de experiencia que ellos confirman tener para
conseguir un trabajo.« Ambiente y seguridad laboral: El
grueso de la poblacion de Speed Transport son de
perfiles bajos y basicos. La mayoria de ellos son de nivel
socio econdmico bajo, viviendo en lugares de alto riesgo
social lo que los exponen a ser extorsionados por
bandas criminales o mareras, en algunos casos hasta
han pertenecido a estas organizaciones criminales. Ya
en diversas ocasiones los duefios y demas personal han
sido amenazados y/o extorsionados por externos o
hasta por los mismos compareros o colaboradores.»
Demandas laborales: la incorporacion del nuevo
personal es bien empirico y sin ninguna formalidad
legal, es decir no hay firma de contrato, esle se maneja
como un acuerdo verbal. Sin embargo, esto ha generado
diversos problemas en el ministerio trabajo al momento
de querer desvincular a un colaborador de la empresa
en especial cuando este se va molesto o insatisfecho.En
su opinidn, ;Qué proceso de la Administracion de
recurso humanos es mas relevante implementar en este
momento para mitigar los problemas de la empresa?
favor seleccione solo una opcidn y explique su
respuesta en el recuadro debajo.

PS5 Para una empresa de trasporte pesado como Speed
Trasnport, ; Cudl seria el mejor método o medio para
reclutar o atraer a candidatos? Seleccione un max. 3
opciones.

P& ; Cudl es el promedio de candidates que deberia de
tener una plaza para poder encontrar un buen
candidato?

PT ; Que tipo de técnicas de screening o filtro se le
deberia de colocar a los candidatos? Seleccione un max
de 3 opciones.

Legal,

L Por qué? Favor explique su seleccian.

Es al que tiene mayor nesgo sobre la continuidad dal
negocio. Luego capacitaria y por ditimo revisaria el proceso
de RyS para futiras contrataciones.

Recomendaciones,

Convenio o contactos con instituciones de ,
formacidn.

Agencias de colocacién o
empleo.

Jad

Entrevista de seleccidn estructurada,

Pruabas de conocimientos o .
habilidades

Exdmenes
psicolégicos

98



P8 ; Qué tipo de chequeo de sequridad sera el mas Solicitud y verificacion de referencias,
apropiado y viable para que la empresa aplique a sus
candidatos y evite la entrada de empleados que puedan

significar un riesgo para la empresa? Seleccionar un Solicitud de antecedentes policiales y judiciales
max de 3 opciones.

Verificacién de constancia de trabajo,

P9 En su opinidn cual es la importancia de reclutar al Reduccidn de Costos.,
candidato idoneo en un puesto de trabajo. Seleccionar
un max de 3 opciones. la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto,

Mayor rendimiento y

productividad

P10 ; Cual puede ser el método mas viable para medirla  Otro (especifique):
efectividad de la seleccién de un candidato? Seleccionar  paadnack positivo por parte del jefe inmediato
un max de 3 opciones.

P11 Segln su conocimiento, cuales son las repercusiones mas representantes gue se pueden tener por no tener un

contrato formal entre la empresa y el empleado.

Demandas laborakes

P12 ; Cree usted gue seria mas efectives para Speed S8i,

Transport la utilizacion de un tercero (outsoursing) para .
la administracién del proceso de reclutamiento y &Por quét:
seleccidn de personal? Pueden hacer un prefiltro v luego el empleador solo valida

las ternas, competencias, refrencias, etc
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Anexo 4 — Formato de Requisicion de Personal

RECLUTAMIENTO Y SELECCION CORPORATION
COORDINACION GENERAL DE ADMON. DE CAPITAL HUMANO
DEPARTAMENTO DE SELECCION Y DESARROLLO DE PERSONAL

Formato de Requisicion de Personal Administrativo

I. Datos del Area Solicitante

Departamento o Coordinacion:
No. Empleado y Nombre del Solicitante:

Cargo que desempefiia:

Il. Especificaciones de la Requisicion

Creacion de Nuevo Puesto ( ) Cobertura de Puesto Vacante ( )

Motivo de la vacante:

Retiro Voluntario Terminacion de Contrato
Cancelacién del Contrato Promocidn o Traslado
Permiso o Licencia Incapacidad por enfermedad
Incapacidad por Maternidad Jubilado

Otro:

No. de Empleado y Nombre de la persona a sustituir o cubrir:

1. Definicidn del Puesto

Tipo de Puesto:

Administrativo D Operativo Directivo

Nombre del Puesto:

Area o Departamento del puesto:
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Ubicacion fisica del puesto:

Horario de Jornada Laboral:

Funciones generales del Puesto:

IV. Perfil Requerido (Conocimientos Generales)

Escolaridad o Grado Académico

Manejo de Equipo y/o Maquinaria

Manejo de Sistema y/o Programas Electrénicos

Experiencia en funciones

Sexo:

Estado civil:

Rango de Edad:

HABILIDADES REQUERIDAS (sefiale con una X los que se requieran para el puesto)

Comprension verbal/escrita

Seguimiento de

instrucciones/procedimientos

Objetividad en el manejo de

informacion

Iniciativa

Creatividad

ANALISIS

Orientado a
resultados

Adaptable a
cambios

LIDERAZGO

Manejo de personal

Negociacion

Toma de decisiones

Poder personal (lograr que
sucedan las cosas)

PLANEACION / ORGANIZACION

Clasificacion y orden
I6gico de informacion

Concentracién

COMUNICACION

Facilidad de palabra

Dominio de publico

Asertividad

Trabajo en equipo

Manejo de estrés
laboral

ACTITUDES REQUERIDAS (sefiale con una X los que se requieran para el puesto)
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Responsable

Otras habilidades o actitudes requeridas:

Empatico

Proactivo

Apego a
normas

Colabprador

V. Firmas para Gestion

Candidato propuesto:

Solicita (Coordinador/Director)

Nombre, Puesto y Firma

Autoriza (Gerente General)

Nombre, Puesto y Firma

Apartado de uso exclusivo por la Coordinacién Gral. de Admon. del Capital Humano

Vo.Bo.

Coordinadora Gral. De admon. De Capital H.

Periodo de la Contratacion:

DEL

AL

Nivel/Categoria autorizada:

Nota:

e Los nuevos puestos, requieren ser autorizados previamente por Gerencia General, el proceso para cobertura inicia a partir de que se
recaba la firma de Autorizacién.
e Favor de no alterar el presente formato Institucional, en caso de omisidn, no sera procesada la solicitud.
® Las solicitudes con propuesta de candidato, deberan anexar una copia legible y en buen estado de el cv asi como corresponder al grado
académico, segun el tipo de puesto.
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Anexo 5 — Formato de Entrevista Inicial

FORMATO DE ENTREVISTA

SPEED TRANSPORT
FECHA:
NOMBRE DEL ENTREVISTADOR:
| T TNFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL ENTREVISTADO
CARGO QUE SOLICITA:
CON QUE VIVE:
QUE RESPONSABILIDADES TIENE EN SU HOGAR:
I INFORMACION LABORAL
EMPRESA DONDE HA LABORADO TIEMPO LABORADO CARGO MOTIVO DEL RETRO
L TENIDO PERSONAL & CARGO? TIEMPODE DESEMPLEO |  ACTIVIDADES DESAROLLADAS DURANTE ESTE TIEMPO
SI__ NO_ CUANTAS PERSONAS?
Il INFORMACION COMPLEMENTARIA
¢CONOCE LA EMPRESA?, ;QUE INFORMACION TIENE DE ELLA?
¢POR QUE CREE QUE CALIFICA PARA EL CARGO?
¢CUALES SON SUS MAYORES FORTALEZAS?
¢QUE ASPECTOS DE SU PERSONALIDAD CONSIDERA QUE PODRIA
MEJORAR?
£ QUE NIVEL EDUCATIVO TIENE?
¢CUENTEME DE LAS ULTIMAS EXPERIENCIAS DE TRABAJO? ; QUE
MAS LE GUSTO? ;CUAL FUE SU MAS GRANDE LOGRO EN ELLAS?
£COMO SE VISUALIZA EN UN AN 7;QUE PROYECTOS/ PLANES
TIENE?
£TIENE ALGUNA COMPLICACION MEDICA O DE SALUD?
IV FACTORES
2.. FORMA DE EXPRESION
E— - RABILIDAD PARA
= RE =]
CONFUSO NO SE EXPLICA e a0 SE DA AENTENDER SIN Ok PLARA ohBLA EXPRESARSE,
BEN D s GRAN FLUDEZ LobCh SARA DINAMICO
s CONVINCENTE
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3. EDUCACION

S . POSEELOS
NO POSEE LA EDUCACION I . . .
BASICO PARA EL PUESTO MEJORARLA DENTRO DE LA c SARIOS Y B E
EPRESA PUESTO MEJORANDOLOS CON PARA EL PUESTO
S MAS ESTUDIO
5. EXPERIENCIA
TIENE CIERTA
NO TIENE NINGUNA NO HA TIENE EXPERIENCIA EXPERIENCIA, NO' 5E HA DEDICADO ALN £5 UN VERDADERO
TRABAJADO MINIMA, CASI NULA ESPECIFICA HA MISMO TRABAIO, LO ESPECIALISTA
- DESEMPERADO CONOCE BIEN ESPECIALIS
DISTINTOS TRABAJCS
6. ESTABILIDAD EN TRABAJOS ANTERIORES
HA CAMBIADO POR
CAMEIO VARIAS VECES DE NO CANEIA DE EMPLED BENEFICIO
?R‘f‘:gﬁg gﬁm&gﬁgs DE EMPLEQ, DEJANDOSE HA CAMBIADO PARA SINMOTIVO, ECONGMICO Y
APARENTE LLEVAR POR OFERTAS MEJORAR PERMANENCIA._ DESARROLLO,
INSEGURAS PROMEDIO 2 A0S PERMANENCIA3
Aflo3
7. ACTITUD EN ENTREVISTA
N FOCO TMIDO ¥ PROPORCIONA DATOS AMISTOSO, FACILIDAD ﬁﬂgﬁkbﬁgﬁ]‘gﬁ
RETRAIDO, ASOCIAL N NECESARIOS FERO NO PARA ESTABLECER 5 LN
RESERVADO R e COMO I FUERA
e . VIEJOS AMIGOS
8 POTENCIAL
_ BUENO QUIERE . . EXCELENTE, BUSCA
BAJD, ES SUMISO Y NO 85 REGULAR, DESEA PROGRESAR Y SE SUPERIOR, FUERTES AUTOREALIZARSE 5U
BAIO, PROGRESAR SINHACER PROGRESAR ¥ SE ASPIRACIONES PARA !
ESFUERZA ¥ ESFUERZA, NECESITA ! 2 PERACION
MUCHO ESFUERZO S TREALIENTS TODO SU DESEMPENO CONSTANTE
ASPIRACION SALARIAL:
OBSERVACIONES
CONGEPTO FINAL - SE ADAPTA AL PERFIL O NO SE ADAPTA AL PERFIL O

Firma del
Enfrevistador
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Anexo 6 — Formato de Entrevista Seleccion — Jefe inmediato

Entrevista Seleccion
Speed Transport

Nombre del
Entrevistador

Fecha de Entrevista

Nombre del
candidato

Puesto al que aplica

Hableme de usted, ;,como se describiria a usted mismo?

Cuénteme como comenzd a trabajar en esta area.

¢ Cual fue su ultimo trabajo y cudles eran sus responsabilidades/ funciones?

¢ Como fue su salida de su altimo trabajo?

¢ Qué me podria contar de su ultimo jefe? ;Como es su caracter?

¢Cudles son sus aspiraciones o planes a futuro? ;Profesionales y personales?

¢Le ha tocado una situacion en donde se debia tomar una decision y su jefe inmediato
no estaba? ¢ Qué hizo?
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8. ¢Esta acostumbrado a trabajar bajo presion? Mencione una situacion donde haya
estado bajo presion, ¢que hizo?

9. Describa una situacién donde usted se haya sentido agotado sabiendo que tenia tareas
que cumplir, ;Como manejo la situacion?

10. (Como considera usted es su relacion con las demas personas? trabaja en equipo o
prefiere hacerlo solo?

11. Piense en alguna ocasion donde haya tenido diferencias con su jefe o algin
compafiero, ;,como hizo para solventarla?

12. ;Qué implica para usted ser un motorista?

13. ¢ Cuédles cree que son las caracteristicas mas importantes para hacer este trabajo?
¢Usted las tiene? Ejemplifique.
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Anexo 7 — Matriz de Candidatos

MATRIZ DE CANDIDATOS

NOMBRE DE REQUERIMIENTOS GENRALES
LOS FORMACION | OPORTUNIDADE CONOCIMIENTO
CANDIDATOS | ACADEMICA | S DE MEJORA COMPETENCIAS | EXPERIENCIA | rz0nco

Anexo 8- Formato de Carta Oferta

Carta Oferta
Tegucigalpa M.D.C XX de mayo del 20XX
Licenciada: XXXXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
Presente.
Estimada Sefiorita XXXXX:

Tenemos el agrado de confirmarle su oferta de trabajo con la Empresa Speed Transport,
Iniciando el Lunes X de XXXX del 2019; Las condiciones de contratacién en general ya le
fueron expuestas, no obstante, resumimos las siguientes:

TIPO DE CONTRATO: Contrato de Tiempo Indefinido.
PUESTO:Asistente de Gerencia de Ventas

SEDE DE TRABAJO: Tegucigalpa

INICIO: 1 de Junio del 201X

SUELDO MENSUAL: L. XX,000.00 (XXXX Mil lempiras mensual) BENEFICIOS: Los de
ley (Seguro Social, Inscripcion en el RAP, décimo tercer y décimo cuarto mes).

Todos los colaboradores podran estar sujetos a ser propuestos para realizar labores
temporales especificas o permanentes fuera de la localidad donde fue contratado originalmente
pudiendo contemplar otras ciudades dentro del mismo Pais, como también el exterior bajo el
consenso con el colaborador propuesto.

Favor enviar firmada la oferta y la empresa se pondra en contacto con usted para la
recepcion previa de la documentacion correspondiente para la firma del contrato respectivo.

iBIENVENIDA!

Muy atentamente,

XAHXAXX XX XXX
Gerente General

Speed Trasnsport
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Anexo 9- Cotizacién de servicios Tercerizados

#SomosPAE

Edficio CAR 11, Tercer Pso Maddo A-3
Maragua, Nicaragua

©(505) 2225310

I)AE (80} 2226-6261
(505) 2225-6262
(508) 22256263

Managus, 25 de Marzo de 2015

Licenciade
—— Marceia Oive
OFICINA CENTRAL CAM: Speed Tranzport
El Salvadcr Su oficna
OFICINAS BN:
Maxico, USA, Guatemala,
Horduras, Costa Rica Parsmma,
ReapUbica Dommcana, Pern y
Argenting
Esztmada Lcenciada Olva:

Ez un gusto salucarie y cesssrie £xito &n sus proyectos.

A continuscion le cetalio skcances de nueztra Propuests de Servicios de Reclutamiento y
Seleccion.

Rechutarmeents y Seleccion de Personal.

FASE DE SELECCION

g
2
E

VERIFICACION DE COMPETEN CIAS
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#SomosPAE

Edficio CAR 11, Tercer Mso Moddo A3
Miragus, Nicaregua

Q©(505) 2225-310

PAE (FO6) 2225-G261
(505) 2225-6262
(505) 22258263

Pruabas aplicobles segun ai perfi de puesto

CFICINA CENTRAL CAN:

El Satviedor 3 -
OFICINAS BN: = =]
Mesico, USA. Guatemala = =
Horehras, Costa Rica Parami, - S
Repotics Dommicana, Pen y ; —
Argenting 8 L
Z E
— = —
a

Periodo de Garontia

Como valor agregado ce nuestro senicio, PAE pone a disposicon, un perioco de
garantia:

® De treints [30) ciaz para posiciones operativas y/o sdministratias

El plazo de garant's empiazs & contar = partir de s fachs que Is perzons
seleccionada inicie laSores en Speed Transport.
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~

PAE

COFICINA CENTRAL CAN:

El Salvieckr

OFICINAS EN:

Mésico, USA, Guatemala
Hordhras, Costa Rica Parama
RepOubica Doarmmncsra, Peru y
Argenting

#SomosPAE

EdNcio CAR 11, Tercer Mo Moddo A-3
Marapua, Nicaragua
QC505) 225-310

(FO5) 2225-6261

(505) 2225-6262

(505) 22256263

Honororios

Nuestros honorarios corresponcen al 200% del salario mensual [fijo + vanable} a percibir
por cada candigato a contratar mas IVA.

-

4. Plaza: Motorista
Procesc incluye:

Icentificacion de talento

verificacion de CV's [Cumplimiento de perfil)

Entrevista al candidato

Aplicacion de pruebas psicometricas segin perfd |3 Pruetes)
Vahdsgon de referencias

Entrega ce matriz de 3 candidatos.

Tarifa no incluye pruedss de poligrafo O £5tUCHO ZCCIDECoNOMIce

Terminos y Condicionas

Oferts vaice por [15] dias dezpues de la facha ce alaboracion.

Tiempo de respuesta 7 cias nabiles, cespuss de racibir Is prezente ofarta firmace.
Facturscion sujets a contratacion.

Cancelscion de honoranos como maximo de 3 diss posterior @ 8 fechs de
presentacion da I facturs.

En cazo ce cambiarse & perfil © suzpenderse el proceso de reclutsmiento, se
cancelars el $0% ce valor ce Jos honorarics, por el trabsjo invertido en el proeceso.

Agradecemos Ia oportunidad de permairnos ofertar nuestros senicins. Quedamos s sus
ordenes para aciarar o amplisr cusiGuiera de loz conceptos agui presentadce.

Corcraimencte, ww
Transport:
Grethel Rugama Fecha :
Consultora Comercial
Fecha ce Inkio de
Cel. {505 7553-0017 Servicio -
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