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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion esta basado en mejorar los procesos de
reclutamiento y selecciéon de la empresa Pentatech Construccion SAC, Minera
Yanacocha, Cajamarca 2024, este trabajo de investigacion sugiere métodos de
mejora; para atraer y retener trabajadores calificados, y asi poder aumentar el
rendimiento laboral de cada uno de los trabajadores, reduciendo asi la rotacién de
personal para optimizar los procesos de recursos humanos en reclutamiento y
seleccion. El trabajo de investigacion se realiz6 para mejorar el proceso de
reclutamiento y selecciobn mediante una investigacion de tipo descriptiva, a través de
la observacion directa y de un cuestionario para identificar los problemas existentes y
mejorar sus procesos, dentro de las propuestas se incluye la implementacion de
formatos estandarizados, la mejora en los programas de capacitacion para el personal
del area de recursos humanos, asi como la utilizacién de herramientas digitales para
optimizar los tiempos en los procesos de reclutamiento y seleccién, a su vez realizar
la mejora para fomentar el aprendizaje continuo, implementar herramientas de gestion
utilizando sistemas de registro de asistencia; implementando técnicas para atraer a la
empresa personas capacitadas que cumplan con los perfiles requeridos y estos
serviran de base para la toma de decisiones en las vacantes de la empresa; este
trabajo de investigacién servira de base para mejorar la eficiencia organizacional asi

como un ambiente laboral productivo y mejorar la gestion de los recursos humanos.

Palabras claves: Seleccion de personal, reclutamiento, gestion de recursos

humanos, mejora continua, capacitacion de recursos humanos.
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INTRODUCCION

En la actualidad, dado que los empleados son el activo mas valioso de una
empresa para alcanzar el éxito, las empresas y organizaciones en la actualidad
buscan contar con los empleados mas sobresalientes y destacados. Para cumplir con
los objetivos de la empresa, el area de Personas es responsable de administrar los
recursos humanos. Seleccionar y controlar personal es una tarea compleja y crucial,
dado que una eleccién inadecuada puede resultar en pérdidas econOmicas y de
tiempo. El reclutamiento de personas tiene como objetivo atraer personas o posibles
candidatos de acuerdo a los requisitos de la vacante, por otro lado, la seleccién de
personal se enfoca en seleccionar candidatos con las habilidades y adecuadas para

el puesto.

En esta investigacion, se presentara una propuesta de mejora en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal de la empresa Pentatech Construccién SAC,
Minera Yanacocha, Cajamarca 2024, una empresa dedicada a la fabricacion de
productos metélicos para uso estructural y su envio a todo el Pert con sede en el
distrito de Miraflores, Lima, la empresa opera a nivel nacional. Este estudio se
enfocard en mejorar los procedimientos realizados por el area de Recursos Humanos,
encargada de conseguir personal para las diversas areas de construccién dentro de

la compafiia y a nivel nacional.

En el primer capitulo de este trabajo de investigacion se abordara la
conceptualizacion del planteamiento del problema, los objetivos generales y
especificos y luego se presenta la metodologia que se utilizara para cumplir con estos

objetivos, se presenta también la justificacion de este trabajo de investigacion.
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El segundo capitulo abordara el marco tedrico. Se proporcionara una
explicacion de las bases tedricas de las variables de estudio que sustentaron el trabajo

realizado, asi como un cuadro de analisis comparativo.

El tercer capitulo abordara el marco referencial y abordara todo lo relacionado
con la empresa objeto de estudio, comenzando con una resefia histérica y
continuando con la filosofia organizacional, el disefio organizacional, el organigrama
institucional y los servicios que ofrece el consorcio. Finalmente, la matriz FODA se

utiliza para el diagnostico organizacional.

El cuarto capitulo presentara los resultados de la investigacion, el diagnostico,
disefio y mecanismos de control de la propuesta se abordan en este capitulo para

cumplir con los objetivos especificos planteados.

En el quinto capitulo incluira las sugerencias y recomendaciones para mejorar
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en Pentatech Construccion

SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024.

10
Quiroz C. Julio



Capitulo I: Antecedentes del estudio
1.1.Titulo del Tema
"Propuesta de Mejora en los Procesos de Reclutamiento y Seleccién de

Personal en Pentatech Construccién SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024".

1.2.Planteamiento del Problema

La empresa Pentatech Construccion SAC enfrenta un problema debido al bajo
desempefo y aflata de compromiso de algunos de sus colaboradores. Esto es
provocado por la falta de controles y registros en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal. La ausencia de un estructurado y eficiente proceso para la
contratacion de empleados idoneos da como resultado una incorporacion deficiente
de personal, lo cual impacta de manera negativa en el desempefio laboral y esto

aumenta el costo que se tiene al momento de afiliar y capacitar al personal.

Reclutar personal es una tarea complicada que tiene como objetivo principal
atraer a los mejores candidatos los cuales deben de estar calificados para diversas
posiciones de acuerdo a los requerimientos. La seleccion de personal es muy
importante para garantizar de alguna manera que los nuevos empleados cumplan con
los requisitos y exigencias de la empresa, ya que, si no se tiene un adecuado proceso
de reclutamiento y seleccion, la empresa corre el riesgo de incorporar personal no
idéneo, lo que puede afectar la productividad y aumentar los costos operativos. Para
abordar y mejorar este proceso, es esencial contar con los mejores talentos y personal
adecuado para cubrir asi los puestos de trabajo, ayudando a la empresa a mejorar el
desemperio laboral de sus colaboradores, asegurando que se ajusten con la vision,

mision y objetivos de la empresa.

11
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1.3.Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Desarrollar e implementar mejoras en los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal en Pentatech Construccion SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024,
para aumentar la retencion de empleados calificados y mejorar el desempefio laboral

en la organizacion.

1.3.2. Objetivo Especifico
e Realizar un diagnostico de la empresa para conocer el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores en Pentatech Construccion SAC, Minera Yanacocha,

Cajamarca 2024.

e Elaborar una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal en Pentatech Construcciéon SAC, Minera Yanacocha,

Cajamarca 2024.

e Elaborar formatos y registros de control que permita mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en Pentatech Construccion SAC,

Minera Yanacocha, Cajamarca 2024.

1.4.Metodologia
La metodologia empleada para la propuesta de mejora en los procesos de

reclutamiento y seleccién de la empresa Pentatech Construccion SAC es una

12
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investigacion descriptiva, donde se realizar4 una observaciéon directa y se hara la

recoleccién de datos mediante un cuestionario.

1.4.1. Tipo de estudio

El presente estudio es de tipo descriptivo, porque se observa cdmo se estan
llevando a cabo actualmente los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa,
donde se recopilaran datos para identificar los problemas existentes, asi como donde

se puede mejorar los procesos.

1.4.2. Disefio

El disefio de este trabajo de investigacion es no experimental, transversal y
correlacional. La investigacion no experimental es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de investigacion es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

e No experimental: En este tipo de investigacion, no se manipulan
deliberadamente variables. En lugar de eso, se observan fenbmenos tal y
como se dan en su contexto natural. En este caso, el estudio se centra en
observar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
Pentatech Construcciéon SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024, en su
estado actual, sin intervenir directamente en ellos, para luego analizarlos y

proponer mejoras.
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Figural

Transversal: Este tipo de disefio de investigacion se lleva a cabo en un solo
punto en el tiempo, recopilando datos de una muestra representativa de la
poblacién en un momento especifico. En este estudio, se recopilardn datos
sobre los procesos de reclutamiento y seleccion y se correlacionaran con la
retencion de empleados y el desempefio laboral en un momento

determinado.

Correlacional: Este tipo de investigacion busca determinar si existe una
relacion entre dos o mas variables, pero no implica establecer una relacién
de causa y efecto. En este estudio, se buscara correlacionar la efectividad
de los procesos de reclutamiento y seleccion con la retencién de empleados
calificados y el desempefio laboral en Pentatech Construccion SAC, Minera
Yanacocha, Cajamarca 2024, sin intentar establecer una relacién causal

directa.

Disefio no experimental, transversal y correlacional

O
F 3

Donde:

M: 50 trabajadores de la empresa Pentatech Construcciéon SAC.
Oi1:  Observacion del reclutamiento y seleccion del personal

r: Relacion entre variables

O2:  Observacion del desempefio laboral

14
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1.4.3. Poblacion y muestra

Poblacion, esta conformada por el personal de Pentatech Construccion SAC.
Muestra, esta realizada por 50 entrevistados.

La muestra esta conformada por el personal de Pentatech Construccion SAC, Minera
Yanacocha, Cajamarca 2024, entre ellos estan Operadores, Operarios Montajistas,

Operarios Andamieros, Operarios Electricistas.

1.4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
1.4.4.1. Técnicas

La encuesta se describe como un método de investigacion que utilizara un
conjunto estandarizado de procedimientos que implica la recopilacion, el
procesamiento y el analisis de conjuntos de datos seleccionados que son
representativos de una poblacidon o universo mas grande, del cual se extraen los

resultados que se obtengan.

1.4.4.2. Instrumentos

El cuestionario es un método tradicional de recopilacién y recoleccion de datos
y se empleara como herramienta en esta investigacion. Por su versatilidad, puede ser
utilizado como herramienta de investigaciéon y herramienta de evaluacién de personas,
procesos y programas. Es una forma de evaluacion que puede incluir aspectos
cualitativos y cuantitativos. Es menos profunda e impersonal que una entrevista en

persona para recopilar informacion de las mismas personas.

Al mismo tiempo, me permite dirigirme al publico de forma rapida y economica,

también se utilizara la observacion directa, observando directamente los procesos de

15
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reclutamiento y seleccién en accion para identificar areas de mejora y evaluar su
eficacia en la préactica, se utilizara el analisis de documentos para revisar documentos
internos de la empresa, como politicas de contratacion, registros de contratacion y
evaluaciones de desempeiio, para obtener datos cuantitativos y cualitativos sobre los
procesos de reclutamiento y seleccion, asi como sobre la retencion de empleados y

el desempefio laboral.

1.5. Justificacion
1.5.1. Tedrica

El propésito principal de este estudio es investigar el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal con el objetivo de mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores en Pentatech Construccion SAC a través de la recopilacion y analisis
de datos, se busca contribuir al conocimiento existente en este campo, respaldando

asi la necesidad de mejorar estos procesos.

Al fundamentar los resultados obtenidos en antecedentes teoricos vy literatura
previa, se fortalece la base de conocimiento sobre la relacion entre el reclutamiento y
seleccion de personal y el desempefio laboral, lo que justifica la importancia de este

estudio para la comunidad académica y profesional.

1.5.2. Practica
La implementacion de los hallazgos de este estudio en los procesos de
reclutamiento y seleccion de Pentatech Construccion SAC tendra un impacto directo

en la mejora del desempefio laboral de sus colaboradores. Este beneficio practico

16
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responde a la necesidad de optimizar los recursos humanos de la empresa y mejorar

su competitividad en el mercado.

Ademas, al mejorar el desempefio laboral de los colaboradores, se pueden
esperar otros beneficios tangibles, como la reduccién de costos asociados con la

rotacion de personal y el aumento de la productividad y la calidad del trabajo realizado.

1.5.3. Metodologica

Este trabajo de investigacion servira como guia y referencia para futuras
investigaciones sobre temas similares, proporcionando un marco metodologico solido
para abordar la relacion entre el reclutamiento y seleccion de personal y el desempefio

laboral.

Los enfoques metodoldgicos aplicados en este estudio podran ser replicados y
adaptados por otras organizaciones que deseen mejorar sus propios procesos de
reclutamiento y seleccion, lo que contribuira al desarrollo de herramientas de gestion,
estrategias efectivas y la mejora continua de los procesos de reclutamiento y seleccion

de personal.

1.6. Principales definiciones
Dentro de las principales definiciones tenemos el reclutamiento de personal, asi

como la selecciéon de personal.
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Quiroz C. Julio



1.6.1. Reclutamiento de Personal
El reclutamiento de personal es el proceso de identificar y atraer a candidatos
potenciales para ocupar posiciones dentro de una organizaciéon (Werther & Dauvis,

2008).

1.6.2. Seleccién de personal
La etapa del proceso de administracion de recursos humanos en la cual se
escoge, entre los candidatos reclutados, aquellos que tienen mayores probabilidades

de adaptarse al cargo y desempeiarse adecuadamente (Chiavenato, 2009).

1.6.3. Proceso de Reclutamiento y seleccion

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal comprende un conjunto de
actividades organizadas y desarrolladas para captar y elegir a los mejores candidatos,
optimizando el ajuste entre las necesidades de la organizacién y las competencias de

los candidatos (Chiavenato, 2009).

1.6.4. Perfiles de puesto

Los perfiles de puesto precisos son esenciales para atraer candidatos
calificados y evaluar su idoneidad para el trabajo esta claridad facilita tanto la atraccion
como la evaluacién de candidatos, asegurando un proceso de seleccion mas efectivo

y alineado con las necesidades organizacionales (Gary, 2016).

1.6.5. Criterios de evaluacion
Los criterios de evaluacion son un proceso estructural y sistematico para medir,

evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el

18
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trabajo, con el fin de determinar cuan productivo es un trabajador y si podria mejorar

su desemperio en el futuro (Dolan et al., 2007).

1.6.6. Estrategias de mejora
Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion implica la implementacién de
tecnologias avanzadas, la estandarizacion de procedimientos y la formacion continua

de los responsables del proceso (Bohlander & Snell, 2013).

1.6.7. Propuesta de mejora
La capacitacion continua es crucial para que los profesionales de recursos
humanos se mantengan actualizados con las mejores practicas y nuevas tendencias

en reclutamiento y seleccion (Noe, 2017).

La estandarizacién de procedimientos asegura la consistencia y equidad en el
proceso de seleccién, mejorando la transparencia y reduciendo el sesgo (Mondy &

Martocchio, 2016).

1.7.Alcances y Limitaciones
1.7.1. Alcances
e El presente trabajo de investigacion utilizara herramientas de evaluacion

mas precisas y objetivas.

o Mejorar en el ajuste entre los perfiles de los candidatos y los requisitos de
los puestos vacantes en Pentatech Construccion SAC, Minera Yanacocha,

Cajamarca 2024.
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e Formacion continua del personal encargado del reclutamiento y seleccion,
asegurando que estén actualizados.
e Estandarizacion de procedimientos, lo que garantiza una mayor equidad y

transparencia en el proceso de seleccion.

e Asegurar que los procesos de reclutamiento y seleccion estén alineados con

los objetivos estratégicos de la organizacion.

e EIl presente trabajo de investigacion abarca Unicamente a los trabajadores

de Pentatech Construcciéon SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024.

1.7.2. Limitaciones

El presente trabajo de investigacion tiene las siguientes limitaciones:

e El periodo de tiempo de recoleccion de datos a partir de abril 2024.

e El estudio se lleva a cabo y es valido en Pentatech Construccion SAC,

Minera Yanacocha, Cajamarca 2024.

e Las mejoras propuestas pueden requerir un tiempo considerable para ser

implementadas y para que sus beneficios se materialicen.

e Necesidad de proporcionar capacitacion continua, lo que puede ser un

desafio en términos de tiempo y recursos.

¢ Riesgo que el personal a pesar de la formacion ofrecida, no adquieran las

competencias necesarias para desarrollar sus trabajos.
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e Los procesos de mejora requieren una evaluacion continua y ajustes

periédicos, lo que implica un compromiso a largo plazo.

¢ Necesidad de establecer indicadores de rendimiento claros para monitorear

y evaluar el éxito de las mejoras implementadas.
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Capitulo Il: Marco Tebrico
2.1. Conceptualizacion de las variables
A continuacion, se presentan la conceptualizacion de las variables de estudio
gue sustentan el presente trabajo de investigacién sobre la propuesta de mejora en
los Procesos de Reclutamiento y Seleccién de Personal en Pentatech Construccion

SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024.

2.1.1. Fuentes de reclutamiento
Las fuentes de reclutamiento se refieren a los diferentes canales utilizados para
atraer candidatos. Estas pueden ser internas, aprovechando el talento existente

dentro de la organizacion, o externas, buscando talento fuera de la empresa.

Los modelos de contratacion tradicionales se basan en el conocimiento y la
experiencia del candidato, mientras que los modelos de competencias exigen que el
empleado desarrolle sus habilidades mediante el pensamiento estratégico y la

adaptacion a entornos cambiantes (Veintimilla y Veldsquez, 2017).

El reclutamiento es el primer paso en el proceso de obtener personas,
seleccionarlas, contratarlas e integrarlas a las organizaciones, a su vez indica que
todas las operaciones y procedimientos de la organizacién se unifican con la Unica
intencion de identificar y atraer empleados potenciales, es asi que el objetivo del
reclutamiento es tanto cualitativo como cuantitativo, ya que es crucial no solo para la

cantidad sino también para la calidad del recurso humano (Ganga & Sanchez, 2008).



Existe una variedad de métodos de reclutamiento, y una vez que se ha
identificado el segmento de la poblacion con una alta concentracion de candidatos
potenciales, se decide qué método es el mas adecuado para generar interés en las
personas. Podemos atraer a candidatos para nuestras ofertas de trabajo con una
variedad de técnicas de contratacion. Las dos categorias principales de fuentes de

atraccion son el reclutamiento interno y el reclutamiento externo.

2.1.1.1. Reclutamiento interno

El reclutamiento interno tiene la ventaja de crear un ambiente positivo dentro
de la organizacién, ya que los miembros perciben la posibilidad de ascender y
desarrollarse profesionalmente alli. Otra ventaja es que disminuye la necesidad de
familiarizar al empleado con su nuevo entorno; sera suficiente prepararlo para sus
tareas especificas sin tener que introducirlo a la cultura corporativa. El reclutamiento
interno puede generar un ambiente de frustracion entre aquellos que no logran

ascender (Werther & Davis, 2008).

El reclutamiento interno es el proceso de encontrar y atraer candidatos para
ocupar puestos dentro de la organizacién, esto reduce los costos, mejora el
conocimiento de los candidatos, aumenta la motivacién y la retencién de empleados
y permite una adaptacion mas rapida. Los anuncios internos, los sistemas de gestién
del talento, los programas de desarrollo de carrera y las promociones o transferencias
son algunos de los métodos utilizados. Sin embargo, presenta desafios como la
resistencia al cambio, la falta de talento interno y las posibles percepciones de
inequidad. Para garantizar una amplia gama de habilidades y perspectivas, debe

equilibrarse estratégicamente con el reclutamiento externo (Noe, 2017).
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El reclutamiento interno es una etapa muy importante en la gestion de recursos
humanos. Este método implica promover a los empleados actuales o transferirlos a
diferentes puestos dentro de la misma empresa para llenar puestos vacantes, enfatiza
que el reclutamiento interno mejora la moral de los empleados al brindarles
oportunidades claras de crecimiento profesional ya que los empleados se encuentran
familiarizados con la cultura organizacional y requieren menos tiempo para integrarse,

esta suele ser mas econdmica y rapida que el reclutamiento externo (Cascio, 2019).

e Ventajas del reclutamiento interno
» El conocimiento organizacional de los empleados actuales ya que son mas
familiarizados con la cultura, politicas y procedimientos de la organizacion, lo

que reduce el tiempo de adaptacion y capacitacion.

» La motivacion y moral de los empleados para las diferentes oportunidades de
ascenso y desarrollo profesional ya que puede aumentar de manera

significativa la moral entre los empleados.

> La reduccion de costos en la contratacion interna suele ser menos costosa y

mas rapida que la contratacion externa.

e Desventajas del reclutamiento interno
» La limitacién de nuevas ideas ya que, si la organizacion se concentra en sus
empleados actuales, puede perder la oportunidad de adquirir nuevas

habilidades y perspectivas del mercado externo.
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» La competencia interna puede causar tensiones y rivalidad entre empleados

gue compiten por puestos similares.

» El efecto cascada ya que la promocion interna puede generar puestos vacantes

en otros niveles, lo que podria resultar en un ciclo continuo de contratacién.

2.1.1.2. Reclutamiento externo

El reclutamiento externo es el proceso mediante el cual las empresas buscan
talento en el mercado laboral externo para cubrir sus necesidades de personal. A
través de este método, las empresas pueden diversificar su fuerza laboral
incorporando nuevas habilidades y experiencias que pueden no estar disponibles en
su propio equipo. El reclutamiento externo ayuda a renovar y fortalecer la empresa
con perspectivas nuevas y habilidades especificas para roles especializados, aunque

puede requerir mas tiempo y gastos (Werther & Davis, 2008).

Aborda el reclutamiento externo como una parte crucial de la gestiéon de
recursos humanos. Aunque reconoce los desafios como los costos y la integraciéon
cultural, destaca las ventajas de diversificar la fuerza laboral con nuevas habilidades
y perspectivas, también proporciona estrategias detalladas para atraer y seleccionar
candidatos externos que se encuentren alineados a los requisitos del puesto y la

cultura de la empresa (Cascio, 2019).

Incluye estrategias para encontrar y atraer candidatos calificados, métodos de
seleccion para evaluar las habilidades y aptitudes necesarias, y la importancia de

mantener una buena reputacion de empleador para atraer a los mejores talentos al
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mercado laboral, asi mismo discute temas como los beneficios y desventajas del
reclutamiento externo en comparacién con el reclutamiento interno, asi como la
importancia de un proceso de integracién efectivo para garantizar una transicion fluida

y exitosa de los nuevos empleados externos (Dessler, 2020).

e Ventajas del reclutamiento externo
» Tenemos nuevas habilidades y perspectivas que nos permite la incorporacion
de talento nuevo ya que tiene experiencias, habilidades y puntos de vista
diferentes a los que ya estan presentes en la organizacion, lo que puede

enriquecer y diversificar el equipo.

» EXxiste la renovacion y cambio, ya que ayuda a las organizaciones a renovarse
y revitalizarse al introducir nuevas ideas y métodos con los nuevos empleados,

lo que puede ser crucial en industrias.

» Con la rapida disponibilidad de talento, ya que, en ocasiones, permite cubrir
vacantes urgentes mas rapidamente, especialmente cuando se necesita un

perfil especifico que ya esta disponible en el mercado laboral.

» El menor riesgo de actitud social de rechazo que reduce el riesgo dentro de la
organizacién, donde los empleados actuales pueden no ver la manera como

hacen las cosas.

e Desventajas del reclutamiento externo
» La limitacidn de nuevas ideas tiene costos mas altos debido a que se requieren

recursos para la busqueda, seleccidén y entrenamiento de nuevos empleados,
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esto generalmente implica costos y tiempo mas altos.

» La adaptacion cultural donde un nuevo empleado no se adapte por completo a
la cultura organizacional existente, lo que podria afectar la cohesion y la moral

del equipo.

» Existe menor conocimiento inicial al contratar a personas externas en
comparacion a los colaboradores actuales que ya tienen idea sobre la
organizacion y sus procesos. Si los empleados actuales creen que no tienen
oportunidades de crecer o avanzar dentro de la organizacion, esto puede

desmotivarlos.

» Existe mayor probabilidad de fracaso inicial por la contratacion externa, tiene
mas probabilidades de fracasar, ya sea porque el nuevo empleado no cumple

con las expectativas o porque no se adapta adecuadamente al puesto.

2.1.2. Estrategias de reclutamiento
El reclutamiento es un proceso muy importante para las empresas, y existen
diferentes métodos que pueden ser utilizados para atraer al talento adecuado. Aqui

nombraré algunas de las principales estrategias:

2.1.2.1. Publicidad de empleo
Una estrategia clave en el proceso de contratacion es la publicidad de empleo,
gue busca atraer candidatos para cubrir puestos vacantes en la empresa, es crucial

proporcionar una descripcion detallada y precisa del puesto vacante, incluidas las
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responsabilidades, requisitos, competencias requeridas, la ubicacién y las ventajas
ofrecidas. Para que los candidatos adecuados se interesen, esta descripcion debe ser
atractiva y persuasiva, encontrar los canales de publicacion mas efectivos para llegar
al publico objetivo es crucial. Estos pueden incluir sitios web de empleo como Linkedin,
Indeed, Computrabajo, Bumeran, asi como redes internas de empresas, asociaciones

profesionales, universidades y ferias de empleo.

Los anuncios de trabajo deben ser claros y concisos, destacando los aspectos
mas atractivos del trabajo y de la empresa como empleador, un lenguaje directo y
motivador puede atraer a los candidatos adecuados, en el mundo digital, es crucial
optimizar los anuncios de trabajo para los motores de busqueda; esto implica utilizar
palabras clave pertinentes que los candidatos puedan usar al buscar trabajo en linea,
mantener un seguimiento de la efectividad de los canales de publicidad utilizados es
crucial. Esto puede incluir la cantidad de candidatos que aplican en cada canal, la
calidad de los candidatos y la tasa de conversion de las aplicaciones en
contrataciones, la estrategia de reclutamiento se puede cambiar y mejorar

continuamente mediante el andlisis de estos datos.

2.1.2.2. Redes de contactos y recomendaciones

También conocidas como networking y son las conexiones que estableces con
personas dentro y fuera de tu campo profesional se conocen como redes, estas
conexiones pueden incluir amigos, colegas, profesionales de la industria o incluso
personas que conoces en conferencias y eventos, el objetivo principal del networking
es establecer relaciones que puedan ser utiles para intercambiar informacion,

consejos profesionales, oportunidades laborales y apoyo mutuo. Las
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recomendaciones son testimonios o referencias de otras personas sobre sus
habilidades, trabajos y personalidad. Estas recomendaciones pueden ser verbales o

escritas.

2.1.2.3. Colaboracion con universidades y centros de formacion

Las universidades suelen ser lugares donde se lleva a cabo investigacion
avanzada, la colaboracién con ellos puede brindar acceso a conocimientos
especializados, investigacion innovadora y avances tecnolégicos que pueden ser
beneficiosos para la empresa, los programas de capacitacion y desarrollo profesional
estan disponibles en universidades y centros de capacitacién, a través de la
colaboracion con ellos, las empresas pueden mejorar las habilidades y competencias
de sus empleados y asegurarse de que estén al dia con las Ultimas practicas y
conocimientos en su campo, las alianzas con universidades brindan oportunidades
para encontrar y contratar talento joven prometedor; para atraer y retener a los
mejores talentos antes de que ingresen al mercado laboral, las empresas pueden

establecer relaciones tempranas con estudiantes destacados.

2.1.2.4. Programas de pasantias y practicas

Los programas de practicas y pasantias son iniciativas educativas y formativas
gue permiten a los estudiantes aplicar sus conocimientos en un entorno profesional
real. Por lo general, empresas, organizaciones sin fines de lucro, agencias
gubernamentales e instituciones académicas ofrecen estos programas, para
complementar la teoria aprendida en el aula con habilidades practicas y conocimientos
del mundo laboral, tienen como objetivo principal proporcionar a los participantes

experiencias practicas relacionadas con su campo de estudio.
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Los estudiantes desarrollan habilidades practicas y técnicas al aplicar sus
conocimientos tedéricos en situaciones de trabajo reales, mediante los programas de
pasantias permiten a los estudiantes explorar diferentes areas de su campo de estudio
y evaluar sus intereses y habilidades en un entorno laboral real; los participantes
pueden desarrollar habilidades blandas como la comunicacién, el trabajo en equipo,
la gestion del tiempo y la resolucion de problemas, que son esenciales para el éxito
profesional, las pasantias ofrecen a los profesionales la oportunidad de establecer
contactos dentro de la industria, lo que puede ser crucial para futuras oportunidades

laborales.

2.1.2.5. Reclutamiento interno

Como se hablé anteriormente el reclutamiento interno es el proceso por el cual
las empresas buscan completar las vacantes disponibles con personal de la misma
empresa, ya que los empleados internos estdn mas familiarizados con la cultura,
politicas y procedimientos de la empresa, lo que los ayuda a adaptarse mas rapido,
brindando oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion y asi pueden
motivar a los empleados y reducir la rotacién, el reclutamiento interno es importante
debido a que no requiere publicidad ni procesos de seleccion extensos, el
reclutamiento interno normalmente es mas rapido y econémico en comparacion al
reclutamiento externo; la promocion interna permite a la empresa invertir en las
habilidades y conocimientos especificos de los colaboradores que ya estan alineados

con las necesidades y valores de la empresa.
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2.1.2.6. Estrategias de employer branding

Una cultura organizacional sélida significa que los valores, la misién y la vision
de la empresa estan claramente definidos y promovidos de manera consistente; es
muy importante mejorar la imagen de la empresa como un buen lugar para trabajar a
través de resefias en los sitios web de trabajo, premios de marca de empleador y
presencia en las redes sociales; mejorar la experiencia del empleado actual en todos
los puntos de contacto, desde el proceso de contrataciébn hasta el desarrollo

profesional y la cultura laboral.

Mantener a los empleados informados y comprometidos a través de
comunicaciones claras y transparentes sobre la estrategia, los objetivos y los cambios
de la empresa son una parte fundamental para lograr el compromiso de cada uno de
los trabajadores brindandoles oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion
continua que les permitan avanzar en sus carreras dentro de la empresa, es crucial
animar a los empleados a participar activamente y reconocer sus logros para fomentar
un sentido de pertenencia y compromiso, a su vez proporcionar beneficios y sueldos
competitivos en el mercado para que no exista demasiada rotacion del personal y asi

sentirse comprometidos con la empresa.

2.1.3. Métodos de seleccién

Dentro de los métodos a utilizar dentro del trabajo de investigacion tenemos:

2.1.3.1. Seleccion de Personal
La seleccion de personal es el proceso de integracion de recursos humanos

gue incluye la seleccion de personal, y es el paso siguiente al reclutamiento. Los
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procesos de reclutamiento y seleccion de recursos humanos deben entenderse como
una sola etapa: el ingreso de recursos humanos a la empresa. El reclutamiento es una
actividad de divulgacién, llamando la atencién, aumentando la entrada y, por lo tanto,
una actividad positiva de invitaciébn, mientras que la seleccion es una actividad de
oposicion, eleccion, eleccién y decision, clasificacion, filtracion y restriccion de la

entrada (Chiavenato, 2011).

La funcion administrativa de seleccion de personal se enfoca en ubicar al
personal capaz de trabajar para alcanzar los objetivos de la empresa, se trata de
encontrar personas competentes para los puestos adecuados, en el momento

adecuado y a un precio razonable. (Bedregal, 2006).

El proceso de contratacion de empleados en una organizacion se conoce como
seleccion de personal. Comienza con una solicitud de trabajo o con un reclutador que
encuentra un perfil atractivo, y termina con la contratacion de un nuevo empleado

(Bedregal, 2006).

2.1.3.2. Entrevista

La entrevista viene hacer una técnica de recopilacién de datos que, es utilizada
en procesos de investigacion, tiene un valor propio, tiene las mismas caracteristicas y
sigue los pasos propios de esta estrategia de recopilacion de informacion. Por lo tanto,
todo lo que sigue sera Uutil tanto para el desarrollo de la técnica durante una

investigacion como para su uso aislado y puntual. (Folgueiras, 2016).
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Tipo de entrevistas

a) Segun su flexibilidad tenemos:

Estructurada: Es estrictamente definida y presenta las mismas preguntas a cada

participante en el mismo orden.

No estructurado: permite un didlogo flexible, intercambiar con los entrevistados y
cambiar de direccion durante el curso, y brinda las recomendaciones necesarias

en situaciones de comunicacion inesperadas.

Semiestructurado: una situacion de conversacion en la que se utilizan tanto

preguntas preparadas como otras preguntas no esperadas.

b) Segun el nUmero de participantes tenemos:

Individual: Solo el entrevistador y el entrevistado participan en la conversacion.
Colectiva: al mismo tiempo interviene un entrevistador o mas entrevistadores. Y
debido a las diferencias en los criterios publicados, este produce una gran

cantidad de respuestas cuando se hace correctamente.

Segun la situacion de comunicacion tenemos:

Directa: la entrevista se lleva a cabo en persona entre el entrevistador y el
entrevistado.

Indirecta: Un medio tecnoldgico, como la radio, el teléfono, la televisién, Internet o
una combinacion de estos, media el didlogo entre el entrevistador y el

entrevistado.
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2.1.3.3. Evaluacion

El psicosocial y el administrativo serian los dos objetivos principales de la
evaluacion. Desde una perspectiva psicosocial, la evaluacion ayuda a las personas a
crecer y adaptarse al entorno de trabajo. Por lo tanto, la evaluacion tiene como objetivo
evaluar el desempefio, el comportamiento, las cualidades, las deficiencias, los logros
o el potencial de desarrollo de los empleados. Desde el punto de vista administrativo,
la evaluacion ayuda a elegir al personal mas adecuado para cubrir los puestos de
trabajo de la organizacion, tomar decisiones sobre incrementos salariales o comenzar

programas de capacitacion, entre otras cosas. (Grados et al., 2006).

Analiza una variedad de enfoques de evaluacién, como la evaluacion
desarrollada por competencias y la retroalimentacion 360 grados, y destaca la
importancia de implementarlos de manera equitativa y efectiva para brindar una
evaluacion precisa del desempefio de los empleados. También enfatiza el uso de la
gestion por competencias para evaluar el desempefio, identificando y evaluando las
competencias esenciales para cada puesto en la empresa. Este método no solo facilita
la evaluacion del desempefio actual de los empleados, sino que también ayuda a

planificar el crecimiento y la mejora continua de los empleados (Ariza, 2018).

2.1.3.4. Desempeifio laboral

El desempefio laboral se basa en la competencia profesional. Quien posee los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver problemas profesionales de forma autbnoma y adaptable, y esta capacitado
para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo, lo que esta

relacionado con una actuacién exitosa en un puesto de trabajo, también se ha
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distinguido entre competencias esenciales, que serian las competencias requeridas
para una actuacion media o minimamente adecuada, Debido a las necesidades

distintas, cada persona tiene una motivacion diferente.

2.1.3.5. Competencias

Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades,
capacidades y actitudes que una persona necesita para desempefar un puesto de
trabajo o funcién especifica dentro de una organizacion de manera efectiva. Estas
habilidades no se limitan a competencias técnicas especificas; también incluyen
habilidades interpersonales, capacidades para resolver problemas, adaptabilidad al
cambio y otras habilidades necesarias para tener un desempefio exitoso en el ambito

laboral.

Las competencias laborales son esenciales para el éxito de las organizaciones
y para el desarrollo personal y profesional de las personas. Los empleados deben de
adaptarse al cambio, con alineacién de estrategias organizacionales, desarrollo
continuo, evaluacién y medicién, asi como la gestion del talento. Las competencias

laborales se dividen en seis grupos asi:
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Tabla 1

Grupos de las competencias laborales

Grupos

Competencias

Competencia de desempefio y

Operativas

Competencia de ayuda y servicio

Competencia de Influencia

Competencias directivas

Competencias cognitivas

Competencias de eficacia personal

e Orientarse hacia el resultado.

¢ Atencion al orden, la calidad y la perfeccion.
e Impulso de iniciar

e Blsqueda de informacién.

¢ Sensibilidad Interpersonal.

¢ Orientacion al cliente.

¢ Persuasion e Influencia.

¢ Construccién de Relaciones.

¢ Desarrollo.

e Actitudes de mando.

e Trabajo en grupo y cooperacion.
e Liderazgo de grupos.

e Pensamiento Analitico.

e Pensamiento Conceptual.

¢ Capacidades.

e Autocontrol.

e Confianza en si mismo.

e Habitos de organizacion.

Fuente: Elaboracién propia

2.1.4. Criterios de seleccién

Los estdndares de seleccion de personal pueden variar segun el tipo de

empresa y los puestos especificos que se necesiten por lo que se puede considerar

los siguientes elementos:

e Las competencias blandas o habilidades interpersonales: evaluar habilidades como
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la adaptabilidad, el trabajo en equipo, la capacidad de resolucién de problemas, el

liderazgo y la comunicacién efectiva, entre otras cualidades.

La experiencia profesional relevante al evaluar la experiencia previa del candidato

en puestos relacionados o en industrias similares.

Las competencias técnicas que consideran la evaluacion de habilidades
especificas relacionadas con el trabajo, como conocimientos técnicos, experiencia

previa en el campo, certificaciones pertinentes, etc.

La educacion y formacion académica es muy importante en la evaluacion de la
formacion académica del candidato, incluidos titulos universitarios, cursos

pertinentes, diplomados, etc.

Las aptitudes y capacidades para evaluar las habilidades necesarias para el

trabajo, como habilidades analiticas y capacidad de aprendizaje rapido, entre otras.

La motivacion y compromiso para evaluar la motivacion del candidato para el

trabajo y su compromiso a largo plazo con la empresa.

Las referencias y recomendaciones que Vverifique las referencias vy

recomendaciones de empleadores anteriores 0 personas pertinentes.

Las entrevistas y evaluaciones practicas para realizar entrevistas estructuradas y

asi poder evaluar las competencias y habilidades del candidato.

Los antecedentes y verificacion de datos para verificar los antecedentes del
candidato, incluidos sus antecedentes penales, historial laboral y datos personales,
entre otros.
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2.2. Importancia de las variables

Para mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
Pentatech Construccion SAC, es crucial considerar varias variables que pueden
impactar positivamente en la eficiencia y efectividad de estos procesos. Aqui detallo

algunos de los mas importantes:

2.2.1. Analisis de necesidad de personal

Para asegurarse de que los procesos de reclutamiento y seleccién sean
efectivos y puedan satisfacer las demandas de la organizacion, es esencial realizar
un analisis exhaustivo de las necesidades de personal. Aqui describo los pasos

principales de este analisis:

e El primer paso es identificar y describir claramente los puestos vacantes dentro de
la empresa. Esto puede ocurrir debido al crecimiento del negocio, la rotacion de

personal o la necesidad de expandirse.

e Cada puesto debe tener una descripcion detallada del trabajo que incluya las
responsabilidades principales, los objetivos del trabajo, las relaciones laborales y

cualquier otro detalle relevante. Esto explica lo que se espera del nuevo empleado.

e Determinar las competencias técnicas, habilidades especificas y competencias
blandas necesarias para desempefiar efectivamente el puesto es crucial. Esto
puede incluir conocimientos técnicos, experiencia en el campo, certificaciones y
habilidades como trabajo en equipo, resolucion de problemas vy liderazgo, entre

otras actividades que llegue a desempefiar.
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e Para evaluar el ajuste del candidato potencial, es importante considerar el entorno
laboral y cultural de la empresa. Esto incluye cosas como el estilo de gestion, los
valores de la organizacion, la estructura del trabajo y otros factores que pueden

afectar el éxito del empleado en la empresa.

e Es util hablar con los gerentes de departamento y otros interesados internos
relevantes para obtener una comprension completa de las necesidades del puesto.
Esto puede brindar perspectivas adicionales sobre las habilidades y competencias

requeridas para el nuevo empleado y las expectativas de desempefio.

e Una vez que se han identificado todas las necesidades de personal, es crucial
darles prioridad en funcion de su impacto en la empresa y de la urgencia de cubrir
los puestos. Esto mejora la distribucion de recursos y los esfuerzos de

reclutamiento.

2.2.2. Definicion clara de los perfiles de puesto

Los perfiles de puesto es una descripcion detallada y organizada de las
responsabilidades, funciones, competencias técnicas y habilidades blandas
necesarias para desempefar una posicion especifica en una empresa. Este perfil
especifica las funciones y objetivos del puesto, asi como las cualidades y habilidades
gue un candidato ideal debe tener para cumplir con las expectativas del puesto. Dentro

de los perfiles de trabajo tenemos:

e Que la descripcion del puesto se indiquen claramente las responsabilidades
principales y secundarias. Esto puede incluir tareas diarias, proyectos y supervisar

a otros empleados si es necesario.
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e Los conocimientos, habilidades y experiencia especificos necesarios para realizar
las funciones del puesto de manera efectiva. Esto puede incluir conocimientos

técnicos especializados o certificaciones necesarias.

e Serequiere de un nivel educativo minimo, afios de experiencia en trabajos similares
y habilidades linguisticas, todo esto en conjunto y teniendo los perfiles de trabajo
claros y bien definidos ayuda a seleccionar a los candidatos adecuados que
cumplan con los requisitos especificos del puesto. Ademas, ayuda a los empleados

actuales a comprender sus responsabilidades y expectativas laborales.

2.2.3. Proceso de seleccidén estructurado
Para garantizar que todos los candidatos reciban una evaluacion justa y
objetiva, es esencial implementar un proceso de seleccién estructurado que cuenta

con una serie de caracteristicas, asi como:

e Describir las responsabilidades, habilidades y competencias requeridas para el

puesto.

e Publicar la oferta de trabajo de forma clara y precisa, publicar la oferta laboral

describiendo los requisitos del puesto y las expectativas de la empresa.

e Revisar los CVs de los candidatos utilizando criterios predefinidos y selecciona

aguellos que mejor se ajusten al perfil buscado.

e Las preguntas de las entrevistas estructuradas deben estar relacionadas de

acuerdo al puesto laboral. Estas preguntas deben ser las mismas para todos los
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candidatos y basarse en situaciones hipotéticas o comportamientos pasados

relevantes.

e El uso de un proceso de seleccién estructurado mejora la calidad de las
contrataciones, garantizando que los candidatos posean las habilidades y

competencias necesarias para desempefarse efectivamente en el puesto.

2.2.4. Evaluacion de competencias y habilidades

Es importante contar con una evaluacidbn de competencias blandas. Las
habilidades técnicas pueden aprenderse, pero el éxito en cualquier trabajo depende
de la comunicaciéon efectiva, el trabajo en equipo, el liderazgo, la resolucién de

problemas y la capacidad de adaptacion.

e Las competencias blandas ayudan a determinar si un candidato se adaptara bien a
la cultura de la organizacion actual. Esto es fundamental para mantener la cohesién

del equipo.

e Para poder trabajar en equipo, manejar clientes y stakeholders, y desarrollar
proyectos colaborativos, es necesario comunicarse claramente y de manera

efectiva.

e La capacidad de influir, motivar y guiar a otros es importante para impulsar
iniciativas y resolver problemas, incluso en roles que no requieren directamente

liderazgo.

e La capacidad de adaptarse y recuperarse de dificultades en un entorno cambiante

es esencial para el rendimiento personal y organizacional.
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e La integridad y la responsabilidad profesional son ejemplos de competencias
blandas que son esenciales para mantener la reputacion y el buen funcionamiento

de la empresa.

2.2.5. Capacitacion de entrevistadores y evaluadores
La capacitacion adecuada de evaluadores y entrevistadores es esencial para
garantizar decisiones de contratacién consistentes y de alta calidad, para no tener

rotacion de personal; aqui detallo algunas caracteristicas:

e Cuando los entrevistadores y evaluadores se capacitan en técnicas estandarizadas
de entrevista y evaluacion de competencias, tienen mas probabilidades de realizar

evaluaciones consistentes y objetivas; esto ayuda a evitar sesgos personales.

e A través de la capacitacion en técnicas adecuadas, los entrevistadores pueden
identificar de manera efectiva las habilidades y competencias necesarias para el
puesto. Esto garantiza que las decisiones de contratacion estén basadas en

criterios claros y relevantes para el desempefio laboral.

e Para garantizar que todos los procesos de contratacion cumplan con las leyes y
regulaciones vigentes, es esencial brindar capacitacion en cumplimiento de normas
laborales. Esto incluye temas como la igualdad de oportunidades, la no

discriminacion y la privacidad de los datos de los candidatos.

e Una entrevista bien gestionada y profesional no solo refleja bien la empresa, sino
gue también mejora la experiencia del candidato. Esto puede mejorar la percepcion
de la marca de la empresa por parte de los empleados y aumentar la probabilidad

de atraer y retener talento de alta calidad.
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2.2.6. Feedback y mejora continua
Para mejorar continuamente, es importante recibir comentarios tanto de los

candidatos como de los empleados contratados; es importante por:

e Identificando las areas de mejora, realizando feedback a los candidatos y
empleados puede revelar areas en las que los procesos actuales de contratacion y

seleccidn podrian estar fallando o pueden mejorarse.

e Realizando el feedback podemos saber qué partes del proceso de reclutamiento y
seleccion funcionan bien y cuales no, puede ayudar a asignar recursos de manera
mas efectiva. Esto puede incluir ajustes al presupuesto de contratacion y

optimizacion del tiempo del equipo de recursos humanos.

e Mejorar constantemente los procesos de reclutamiento puede ayudar a atraer a los
mejores candidatos y retener a los empleados una vez que se han incorporado a la
organizacion. La confianza y el compromiso se fomentan por un proceso efectivo y

transparente.

e Cultura organizacional: Los comentarios de los empleados contratados pueden
ayudar a determinar como se alinean las expectativas durante el proceso de
seleccion con la realidad del trabajo y la cultura organizacional. Esto permite ajustar

la evaluacion del ajuste cultural y las habilidades blandas de los candidatos.
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2.3. Analisis comparativo

Andlisis Comparativo sobre el reclutamiento de personal:

El conocimiento y la experiencia del candidato determinan cémo realizan las
acciones en el primer modelo de competencia, que se desarrolla a través del
pensamiento estratégico en un entorno cambiante; en el segundo modelo, el
conocimiento y la experiencia no son suficientes, se requieren habilidades como la

creatividad, la flexibilidad y las habilidades. (Veintimilla y Velasquez, 2017).

Los beneficios del reclutamiento incluyen hacer que la organizacién sea mas
optimista porque sus miembros ven oportunidades de carrera y promocién. Otra
ventaja es que el empleado no necesita familiarizarse con su nuevo entorno; es
suficientemente preparado para realizar tareas especificas sin familiarizarse con las
habilidades organizacionales. Una desventaja del reclutamiento interno es que puede

generar frustracion en aquellos que no estan avanzando. (Werther & Davis, 2008).

El primer paso en el proceso de contratacion es la seleccién de candidatos;
luego viene la contratacién y la integracion de las personas en las organizaciones, que
Incluye todas las actividades y practicas realizadas por una organizacién con el
proposito principal de identificar y atraer empleados potenciales; el objetivo de la
busqueda es cuantitativo y cualitativo porque tanto la cantidad como la calidad del

recurso son atractivas. (Ganga & Sanchez, 2008).

Como se puede ver en las definiciones de varios autores sobre el reclutamiento

de personal, todos coinciden en que los candidatos deben tener tanto experiencia y
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conocimiento como habilidades y creatividad. Esto aumentara las posibilidades de
contratacion porgue habrd competencia entre los candidatos tanto para puestos

internos como externos para atraer empleados potenciales.

Andlisis Comparativo de Seleccion de Personal:

La seleccién de personal es el proceso de seleccionar a la persona adecuada
para el puesto o0, en un sentido mas amplio, seleccionar entre los candidatos
adecuados para cubrir los puestos disponibles en la empresa. se esfuerza por
mantener y aumentar la productividad y la actividad de los empleados tanto como sea

posible (Chiavenato, 2011).

La tarea administrativa de seleccionar personal es encontrar personas que
sean capaces de trabajar para lograr los objetivos de la organizacién. Encontrar el
personal adecuado para los trabajos adecuados, que se puedan cubrir en el momento

adecuado y a un precio razonable es el objetivo principal (Bedregal, 2006).

La seleccion de personal es una actividad estructurada y planificada que
permite atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas
personales de un conjunto de candidatos, que los diferencian de otros y les hace mas
aptos, mas aptos o0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades que
se han establecido previamente como requisitos criticos para el desempefio eficaz y

eficiente de una tarea profesional especifica (De Ansorena, 2005).
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La seleccion de personal permite reclutar, evaluar e identificar las
caracteristicas personales de un grupo de candidatos, que los distinguen de otros y
los hacen mas aptos o cercanos a un conjunto de cualidades y habilidades que se han
identificado previamente como requisitos para el desempefio eficaz y eficiente de una

tarea de trabajo especifica. (Zayas, 2010).

Como se puede ver en las definiciones de varios autores sobre la seleccién de
personal, todos estan de acuerdo en que se debe seleccionar a los mejores talentos
con caracteristicas personales que se adecuen al puesto laboral, mediante una
seleccion estructurada y planificada que ayude a cumplir con los objetivos de la
organizacion; demostrando habilidades, cualidades y destrezas propias que puedan

desarrollar un trabajo adecuado y cumplir con los objetivos de la organizacion.

Analisis Comparativos del Desempefio Laboral:

El desempefio laboral, son las caracteristicas de una persona que tiene los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para ejercer una profesién, puede
resolver problemas profesionales de forma independiente y flexible y puede trabajar

en un entorno de trabajo profesional (Bunk, 1994).

El desempefio laboral y las competencias se definen como una caracteristica
intrinseca de una persona asociada con el desempefio laboral exitoso, distinguiendo
entre las competencias esenciales que se requieren para un desempefio promedio o0
al menos adecuado y las competencias diferenciales que permiten a quienes difieren

con sus operaciones (Boyatzis, 1982).
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Afirman que un estimulo interno (desencadenar los procesos mentales de una
persona) o un estimulo externo (del entorno) pueden provocar el impulso de actuar.
Debido a que las necesidades de cada persona varian, la motivacién varia y, como
resultado, los patrones de comportamiento varian. Sin embargo, aunque las
necesidades varian, los patrones de motivacién son fundamentalmente los mismos

para todas las personas (Ruiz et al., 2013).

Como se puede ver en las definiciones de varios autores sobre el desempefio
laboral, todos coinciden en que la competencia profesional consiste en conocimientos,
habilidades, actitudes y, sobre todo, compromiso para poder desarrollar sus funciones
de manera 6ptima y exitosa. Es fundamental que el colaborador pueda crecer

libremente, trabajar en equipo y participar activamente en la empresa.

2.4. Andlisis critico

Analisis critico sobre el reclutamiento de personal:

Uno de los trabajos méas desafiantes es el reclutamiento de personal, ya que se
debe seleccionar al talento mas adecuado para la empresa y evaluar sus habilidades

y destrezas, asi como la experiencia y el conocimiento del candidato.

Un reclutamiento interno adecuado es importante para que los colaboradores
puedan tener la oportunidad de ascender dentro de su empresa y asi lograr las metas

establecidas para la organizacion.
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El reclutamiento del personal sirve para atraer a los mejores talentos a la
empresa, luego es importante tener a los mejores talentos siempre buscando objetivos

acordes con la empresa.

Andlisis critico de Seleccién de Personal:

Consideré que la forma correcta para cubrir los puestos disponibles en la
empresa cumpliria con los objetivos del equipo de reclutadores, lo que permitiria

obtener el mejor talento y compromiso con la empresa.

La base fundamental que debe tener la empresa al seleccionar un candidato
para lograr sus objetivos comunes es la seleccion de un personal adecuado para el

puesto.

Para elegir, una persona indicada para el puesto se requiere una planificacién
para atraer a los mejores talentos y que se desempeiien de manera efectiva dentro

de la empresa.

Cada candidato tiene sus propias habilidades y caracteristicas que deben
complementar las solicitadas por la empresa para el bienestar y los objetivos

compartidos de ambas partes.
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Andlisis critico del Desempefio Laboral:

El desempeiio laboral de un trabajador se basa en las habilidades que se tenga,
ya que debe trabajar en equipo, solucionar problemas y ser un lider,

independientemente de sus actitudes.

La utilizaciéon adecuada de los recursos es crucial para el desempefio laboral,
y es importante destacar que toda persona se desarrolla en torno a la competencia
mediante el control adecuado de los tiempos y el cumplimiento adecuado de los

objetivos.

El desempeiio laboral comparto la idea de que los empleados deben sentirse
motivados Yy, sobre todo, comprometidos con el trabajo que estan realizando para

cumplir con los objetivos y manejar los tiempos de manera efectiva.

49
Quiroz C. Julio



Capitulo Ill: Marco Referencial

3.1. Resefa histoérica

La empresa Pentatech Construccion SAC inicio sus actividades el 18 de junio
del 2013 cuando un grupo de profesionales con experiencia en ingenieria, fabricacion
metal mecanica y montaje electromecanico se decidieron a colocar su empresa en el
Perd, con lo cual se ha convertido y es considerada como una de las empresas lideres
en servicios de consultoria y construccion de proyectos en mineria, hidrocarburos,
tratamiento de agua e industria en general, Pentatech Construccion SAC ofrece

soluciones integrales con altos estandares de calidad y seguridad.

Su gerente comercial el Ingeniero Jack Zavaleta Ortiz, indica que para
garantizar la calidad de sus servicios en ingenieria, fabricacion de metal mecanico,
obras civiles, montaje electromecénico, comisionamiento y puesta en marcha en
mineria, hidrocarburos e industria en general, cuentan con un equipo de ingenieros
gue abarcan disciplinas de procesos, concreto, estructural, mecénica, tuberias,
electricidad e instrumentacion y control. Esto se suma a una instalacion de

metalmecanica en Chilca que tiene una superficie de 12 000 metros cuadrados.

Ademas, sefal6 que la empresa se enfoca principalmente en el sector minero.
Industria en la que han participado activamente en importantes proyectos de
compafias mineras como Horizonte, Poderosa, Shahuindo, El Brocal, Volcan,
Perubar, Cerro Verde y Antapaccay. Han trabajado en la Planta de Tratamiento de
Aguas Residuales de la Ampliaciéon de Cerro Verde, también conocida como PTAR,
con ingenieria de detalle, suministro y fabricacion de tanques y estructuras de acero

en las areas de Concentrador y Taller de camiones.
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De igual manera, brindan ingenieria detallada y suministro de componentes
metalicos para un PTAR tipo MBR de 10 l/s en Antapaccay. Segun el gerente
comercial, Pentatech desarroll6 la ingenieria de detalle para la Minera Horizonte y
proporcioné las instalaciones para la Relavera Yuracyacu, donde se fabricaron y

suministraron tanques y estructuras de acero.

“Este fue un proyecto llave en mano, en donde se construyeron tanques, spools
de tuberias, instalaciones electromecanicas, pero especialmente 2 estaciones de

disipacién de energia para el transporte de relave”.

Actualmente, las instalaciones de la Planta de Chancado y Aglomeracion de
Shahuindo estan en proceso de ingenieria de detalle, suministro y montaje, asi como
también la planta de Call en Minera Yanacocha esta a cargo de la empresa Pentatech
Construcciéon SAC, donde cuenta con personal para las diferentes actividades.

Figura 2

Instalaciones de Planta de Cal en Yanacocha
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3.2. Filosofia organizacional

La empresa Pentatech Construccién SAC, es una de las empresas lideres del
mercado peruano ofreciendo proyectos de ingenieria y construccion para las
industrias mineras, de tratamiento de agua y otras. Pentatech proporciona soluciones
completas que cumplen con los mejores estandares de calidad y seguridad, tanto en
Ingenieria, fabricacion metalmecanica, obras civiles, montaje electromecanico,
sistemas de bombeo, mantenimiento de paradas de planta, precomisionado,

comisionado y puesto en marcha de plantas.

3.2.1. MISION
Para el afio 2025, ser reconocida como la mejor empresa proveedora del sector
minero en ingenieria, fabricacion de estructuras metélicas y montaje electromecéanico

en Perd.

3.2.2. VISION
Satisfacer en forma eficiente los requisitos de nuestros clientes para el

funcionamiento continuo de sus operaciones mineras.

3.2.3. POLITICA INTEGRADA DE GESTION DE SEGURIDAD, SALUD EN EL
TRABAJO, AMBIENTAL Y DE LA CALIDAD
La empresa Pentatech Construccion SAC empresa de ingenieria y construccion
gue se dedica a desarrollar proyectos de ingenieria, procuracion, fabricacion
metalmecanica, obras civiles, montaje electromecanico, precomisionado,
comisionado, puesta en marcha, mantenimiento en paradas de planta para los

sectores minero, hidrocarburos, energia e industria. Nos enfocamos en satisfacer las

52
Quiroz C. Julio



necesidades de nuestros clientes con altos estandares de seguridad, salud en el

trabajo, ambiental y de calidad. Por lo tanto, la empresa se compromete a:

e Proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables a todos los empleados,
eliminando los peligros y reduciendo los riesgos, para prevenir lesiones, dolencias,

enfermedades e incidentes relacionados con el trabajo.

e Asegurarse de que los empleados y sus representantes reciban consultas y
participen activamente en todos los aspectos del sistema de gestion de la seguridad

y salud en el lugar de trabajo.

e Cumplir los requisitos de nuestros productos y servicios y tratar de superar las

expectativas para aumentar la satisfaccion del cliente.

e Proteger el medio ambiente a través del uso sostenible de los recursos naturales y
la prevencion de la contaminacion ambiental causada por nuestras actividades,

productos y/o servicios.

e Cumplir con los requisitos legales, los programas voluntarios, la negociacién
colectiva y otros requisitos de seguridad, salud en el trabajo y medio ambiente que

establece la organizacion pertinente.

e Mejorar continuamente el sistema integrado de gestién, asi como el desempefio de

la seguridad, salud en el trabajo y medio ambiente.

3.3. Diseflo organizacional
La empresa Pentatech Construccion SAC en el Peru cuenta con varios

proyectos para la realizacibon de proyectos de ingenieria y construccion
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metalmecanica, me voy a centrar en la planta de Call de Minera Yanacocha donde se

divide en las siguientes areas:

3.3.1. Area de Construccion

Son responsables de la construccién, asi como de la coordinacion,
asegurandose de gue se cumplan los plazos segun lo previsto; el area de construccion
se encarga de elaborar informes mensuales sobre el progreso de las actividades,
detallando hechos e incidentes, y asegurandose de que se documenten

adecuadamente con fotografias y pruebas documentales.

Esta seccion se encarga de coordinar la ejecuciébn de las actividades
contratadas, asi como el mantenimiento y almacenamiento en obra de los documentos
requeridos durante la ejecucion (planos, protocolos, informes, especificaciones,
correspondencia, etc.). Al mismo tiempo, se encarga de garantizar el cumplimiento de
las normas de higiene y seguridad industrial en el lugar de trabajo y de mantener y

actualizar los cronogramas de trabajo para asi notificar oportunamente.

3.3.2. Area de Ingenieria

Es la encargada de crear programas de trabajo y presupuestos objetivo, realizar
andlisis y gestion de resultados, realizar costos de operaciones y garantizar una
gestion adecuada de los requerimientos de recursos del proyecto. También se
encarga de realizar mediciones basadas en indicadores de avance del proyecto y

realizar andlisis y gestion de resultados.
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También se encarga de consultar el costo de las ofertas de trabajo mensual
y/o semanal, es el departamento responsable de analizar las desviaciones de costos,
supervisar la ejecucion del proyecto hasta la entrega del informe, crear estimaciones
de costos y costos por actividades y monitorear presupuestos. También es
responsable de involucrar y coordinar el refinamiento del presupuesto suplementario
para cada proyecto, analizar las ofertas para la generacion de 6rdenes de servicio,

hacer seguimiento y controlar las desviaciones de inventario dentro de la empresa.

3.3.3. Oficina Técnica,

Es la oficina sirve para mantener informados a los clientes o a sus
representantes y lideres de proyecto sobre el estado del proyecto y para administrar
y preparar adecuadamente los documentos requeridos para el pago de las actividades
realizadas, el &rea de la oficina técnica esta encargada de consolidar informacion para
la planificacion y programacion de actividades, Esta seccion se encarga de integrar la
informacion para crear y analizar reportes diarios, semanales y mensuales,
indicadores de progreso y costo, curvas S, histogramas de recursos y garantizar que
los célculos de cuantificacion sean consistentes; conciliar las cantidades con los
supervisores y proporcionar valoraciones; garantizar que las condiciones iniciales del

suelo sean consistentes con la documentacion técnica; y crear una lista de materiales.

3.3.4. Area de Calidad

Es el area se encarga de ejecutar la planificacién de la calidad del trabajo,
coordinar y notificar a los clientes o supervisores las pruebas, inspecciones y ensayos
a realizar en coordinacion con los Técnicos Residentes para procesos in situ y/o de

proyecto con el fin de educar a los empleados y contribuir a la mejora continua, durante
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el proceso son responsables de realizar controles continuos, es responsable de las
liberaciones de campo en colaboraciéon con el Ingeniero Residente y Supervision,
guien es responsable de asistir a diversas disciplinas en actividades de inspeccion,
ensayos, planificacion de ensayos y desarrollo de procedimientos constructivos,
instructivos de trabajo, formatos de inspeccion y otros materiales, asegurandose de
gue las sustancias utilizadas en la obra cuenten con certificados de calidad, que los
equipos de medicion, prueba y prueba utilizados en el campo estén calibrados y
tengan los certificados de calibracién adecuados, que se supervisen y mantengan los
sistemas de control de calidad en las obras de construccion, que se supervisen
observaciones, no conformidades, acciones correctivas y preventivas, y que se

verifique la conformidad con la normativa de construccion.

3.3.5. Area de Seguridad,

Area responsable de la seguridad y salud de todos los empleados, proteger el
medio ambiente, organizar, dirigir y gestionar el desarrollo de controles HSE para el
proyecto y ayudar a los ingenieros de campo a implementar las precauciones y
controles definidos en los procedimientos de trabajo y guias de prevencion de riesgos
antes de que comiencen las actividades, en instalaciones que se encuentren en
situacion de riesgo, son responsables de garantizar el cumplimiento de la normativa
interna, la implementacion de los Procedimientos de Trabajo Seguro Documentado
(PETS) y los Procedimientos de Trabajo de Alto Riesgo Documentado (PETAR), asi
como la coordinacion y monitoreo de la recoleccion de no conformidades identificadas
durante las inspecciones identificadas por los clientes, hasta que se elimine la

amenaza.
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3.3.6. Administracion/Recursos Humanos

Es el area encargada de representar a la empresa ante la Inspeccién del
Trabajo y SUNAFIL, mantener buenas relaciones con los sindicatos de los
trabajadores y mantener una relacién fluida con los empleados para comprender sus
necesidades y requerimientos. Esta area es responsable del reclutamiento y seleccién
de personal para el buen desempefio de la empresa; se encarga de negociar con los
trabajadores en situaciones tales como conflictos laborales, juicios, huelgas y
ausencias; supervisar el cumplimiento de las obligaciones laborales de los
subcontratistas es responsable de informar sobre las fechas de desvinculacion del
personal y administrar tareas y listas, también es responsable de reportar situaciones

de peligro.

Es el departamento encargado de mantener un didlogo constante con las
comunidades, cantones y comunidades para asegurar relaciones éptimas con ellas.
Es responsable de supervisar, cumplir y reportar los programas de quejas y reclamos,
intervenir con Pentatech Construccion SAC y los contratistas, el gobierno local para el
empleo de trabajadores no calificados, mantener contacto con las personas de las
areas de influencia del proyecto y tener mapeados a las personas de las areas de

influencia, asi como capacitaciones y clima laboral.
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Figura 3
Organigrama

Organigrama

Gerente de
Proyecto
|
|
|
1 ’ |
1 | |
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Jefe de Administracion Jefe de Construcién Jefe de Calidad
| I |
| I |
5 % & o & b
Recursos Seguridad Ingenieria Oficina Calidad Otros

Humanos

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Productos y/o servicios

La empresa Pentatech Construccién SAC brinda:

Técnica

e Estudios de Ingenieria, mediante estudio conceptual, ingenieria basica e

ingenieria a detalle para los diferentes proyectos.

e Fabricacién metal mecénico, tanques cilindricos, tanques rectangulares, vessel,

spools de tuberias, skids de dosificacion de reactivos, skids de sistemas contra

incendio, estructuras metalicas, chutes.

e Obras Civiles, con la realizacién de zanjas, plataformas, pedestales de concreto,

tanques rectangulares, etc.

e Montaje electromecanico, en la realizacién de bombas, tableros, PLC, valvulas,
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tuberias, instrumentos de control.

3.5. Diagndstico organizacional

La empresa Pentatech Construcciéon SAC en su analisis FODA nos ayudara a

tomar las mejores decisiones dentro del area de Recursos Humanos para realizar la

propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion.

Dentro del analisis interno tenemos lo siguiente:

Debilidades

Falta de conocimiento en el reclutamiento y seleccion de personal.

No existe comunicacién efectiva entre el area y los empleados.

Desconocimiento de las leyes laborales, asi como su modificatorias.

Falta de comunicacién entre las diferentes funciones de los empleados.

Fortalezas

Contar con Politicas en los proyectos de la empresa Pentatech.

Tener un area mas cercana con los empleados.

La empresa otorga sueldos competitivos por encima del mercado.

Cultura laboral basado en el respecto y la colaboracion.

Trabajo en equipo.

Dentro del andlisis externo tenemos lo siguiente:
Amenazas

e Seleccién de candidatos inadecuada.

e Reclutamiento deficiente.
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e Falta de compromiso por parte de los nuevos empleados.
e Candidatos sin competencias adecuadas.

e Las pruebas on line pueden implicar fraude.

Oportunidades

e Logro de objetivos y metas.

Proyectos en aumento.

e Programas gratuitos de capacitacion.

e Generar valor con los nuevos integrantes de la empresa.
e Captacién de nuevos talentos.

e Salario superior al mercado.

e Condiciones de trabajo favorable para los empleados.

Figura 4
Analisis FODA

Amenazas Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo IV: Resultados

4. Propuesta de mejora
4.1. Diagnéstico del proceso de reclutamiento y seleccion

Después de verificar las deficiencias en el reclutamiento y seleccion en
Pentatech Construction SAC, Minera Yanacocha, Cajamarca 2024, la propuesta se
disefi6 para resolver los problemas identificados en la empresa Pentatech
Construccion SAC. De esta manera, cada estrategia y herramienta utilizada para el
reclutamiento y seleccion de personal se correlaciona con uno o mas de los problemas

identificados, generando una solucién para ellos.

El diagnostico del proceso de reclutamiento y seleccion es esencial para
identificar areas de mejora y crear estrategias efectivas para garantizar la contratacion

de personal calificado y adecuado para la empresa, dentro de estos tenemos:

4.1.1. Mano de obra

Se ha detectado una baja motivacion del personal debido a la falta de
incentivos, un reconocimiento insuficiente y pocas oportunidades de crecimiento, lo
gue resulta en una baja productividad y calidad del trabajo, esto afecta negativamente
al proceso de seleccion y evaluacion de candidatos. Ademas, se ha detectado una
falta de capacitacion debido a la falta de inversion en programas de capacitacion y

desarrollo profesional, lo que resulta en que el personal no esta capacitado.
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4.1.2. Material

La falta de un sistema de gestion de recursos ha demostrado una falta de
organizaciéon, un manejo ineficiente de documentos y solicitudes y procesos
ineficientes, asi como una falta de planificacion debido a que no se tiene una estrategia
clara y un cronograma para el proceso de seleccion, lo que resulta en procesos poco

efectivos y dificultades para identificar y atraer al mejor talento para la empresa.

4.1.3. Medicién y maquinas

La falta de un sistema de control de personal se debe a la falta de sistemas
automatizados de gestion de personal y herramientas tecnoldgicas, lo que dificulta el
seguimiento del desemperio y la productividad y afecta la toma de decisiones durante
el proceso de seleccién. Ademas, se ha observado que el area encargada carece de
procedimientos y protocolos de seguimiento adecuados, lo que ha llevado a detalles

importantes, evaluaciones incoherentes y evaluaciones incoherentes.

4.1.4. Método

Se ha identificado que no hay un sistema regular de evaluaciones, que no hay
criterios y estandares definidos, que hay problemas para encontrar areas de mejora y
gue los candidatos seleccionados no tienen indicadores. Por lo tanto, es imposible
medir la efectividad del proceso de seleccion y seleccion mediante decisiones

basadas en intuicion en lugar de datos.

4.1.5. Medio
Se han encontrado disputas salariales, diferencias en las expectativas

laborales, alta rotacion de personal, desmotivacion de los empleados y falta de
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comunicacién entre departamentos y canales de comunicacion claros, lo que ha
llevado a malentendidos y errores en el proceso de contratacion y seleccion, asi como

a descoordinacion entre los responsables del proceso.

4.1.6. Situacién actual del proceso de Reclutamiento y seleccion

Actualmente, los empleados encargados del reclutamiento y seleccién no estan
muy motivados, lo que se evidencia en una falta de proactividad y dedicacion a sus
tareas. No hay programas efectivos de incentivos ni reconocimiento, lo que resulta en

un entorno laboral desmotivador.

Los empleados no reciben la capacitacion necesaria para mejorar Sus
habilidades en el proceso de seleccion y reclutamiento. No hay programas regulares
de capacitacion, lo que significa que no estamos al dia con las mejores practicas y

herramientas disponibles.

No hay un sistema organizado y el proceso de manejo de materiales y recursos
es ineficiente. La documentacion de entrevistas, evaluaciones y solicitudes de empleo
se maneja de manera desordenada, lo que resulta en pérdidas de informacion y

dificultades para acceder a datos importantes.

El proceso de reclutamiento y seleccion carece de una planificacion clara y
estructurada. Las actividades no tienen un cronograma establecido y se realizan de
manera reactiva. Esto causa retrasos y dificultades para coordinar las etapas de la

seleccion.
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La empresa Pentatech Construccion SAC carece de recursos tecnoldgicos y
sistemas automatizados para supervisar y monitorear el desempefo del personal.
Esto dificulta el seguimiento de la eficiencia y la productividad de los empleados, lo

gue afecta la toma de decisiones informadas durante el proceso de seleccion.

El departamento encargado de la contrataciéon y seleccién no realiza un
seguimiento adecuado. No hay un protocolo establecido para la revision y evaluacion
continua de los candidatos, lo que resulta en omisiones y decisiones basadas en

informacion incompleta.

El personal que participa en el proceso de reclutamiento y seleccion no recibe
evaluaciones de desempefio regulares. La falta de criterios claros dificulta la
evaluacion adecuada de los candidatos seleccionados y dificulta la identificacion de

areas de mejora.

La organizacion no ha establecido indicadores clave de rendimiento, también
conocidos como KPIs, para evaluar la eficiencia de sus procesos de contratacion y
seleccion. Esto dificulta una evaluacion objetiva y basada en datos, lo que dificulta

encontrar puntos débiles y oportunidades de mejora.

Los conflictos laborales son comunes debido a disputas salariales, diferencias
en las expectativas de los empleados y falta de comunicacién. Estos conflictos causan
un entorno de trabajo desfavorable, lo que afecta la moral del equipo y la eficacia del

proceso de contratacion.
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La comunicacion dentro del equipo de reclutamiento y entre los departamentos

es deficiente. Se producen malentendidos y errores en el proceso de seleccién porque

no se utilizan canales de comunicacion claros y efectivos. La descoordinacion es

comun, lo que afecta la fluidez y la coherencia del proceso.

4.1.7. Recopilacion de datos mediante el diagrama de Ishikawa

A continuacién, se presenta un diagndstico detallado basado en las causas

identificadas en el diagrama de Ishikawa:

Figura s

Diagrama de Ishikawa de Pentatech Construccion SAC

MAND DE OBRA MATERIAL

MEDICIGN Y MAQUINAS

Poca motivacian Deesorganiza

Carencia de capaditacion aila du plani Tedac dn

METODO

MEDID

Fuente: Elaboracién propia

4.1.7.1. Anédlisis de datos

MAL
RECLUTAMIENTO ¥
SELECCION

El problema de "Mal Reclutamiento y Seleccion” en la empresa Pentatech

Construccion SAC se analiza en el diagrama de Ishikawa. Las posibles causas del

problema se dividen en cinco categorias: mano de obra, material, medicion, maquinas,
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método y medio. Cada una de estas categorias agrupa los factores que contribuyen
al problema principal, proporcionando una visién estructurada para identificar y

abordar las areas que requieren mejoras.

La motivacion y la capacitacion del personal involucrado en el proceso de
reclutamiento se consideran en la categoria de mano de obra. La falta de motivaciéon
y la falta de capacitacion adecuada pueden conducir a errores en la seleccion del
personal adecuado. Los recursos necesarios para el proceso se organizan y planifican
en la categoria de Material. Durante el proceso de contratacion, la falta de

organizacion y planificacion pueden resultar en ineficacia y errores.

Medicion y Maquinas abordan la falta de sistemas adecuados para el control y
seguimiento del personal. La gestion ineficaz del proceso de seleccion puede resultar
de un sistema ineficaz y de seguimiento. El término "método" se refiere a los
procedimientos y metodologias utilizados durante el proceso de contratacion. La falta
de evaluaciones de desempeiio y la falta de indicadores claros pueden obstaculizar la
seleccibn adecuada de candidatos. Finalmente, elementos como los conflictos
laborales y la falta de comunicacion dentro del equipo de reclutamiento se clasifican

en la categoria de medio.

4.1.8. Presentacion de resultados

4.1.8.1. Recopilacién de datos mediante el cuestionario
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Tabla 2

¢, Como se enterd de la oferta laboral de la empresa Pentatech Construccion SAC?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Redes sociales 15 30%
Sitios de reclutamiento 3 6%
Su red profesional 5 10%
Sitio web de la empresa 17 34%
Otros 10 20%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracién propia
Figura 6

¢Como se enterd de la oferta laboral de la empresa
Pentatech Construccion SAC?

B Redes sociales

H Sitios de reclutamiento
Su red profesional

| Sitio web de la empresa

M Otros

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos a la pregunta de como se enteré de la
oferta laboral de la empresa podemos observar que el 34% de los encuestado se
enterd de la oferta laboral por sitio web de la empresa, asi como el 30% por redes
sociales, y por otros medios el 36%, esto indica que el personal busca trabajo por las

redes sociales.
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Tabla 3

¢, Qué sitios visitd para conocer la empresa Pentatech Construccién SAC?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Paginas Web 27 54%
Redes Sociales 10 20%

Otros 13 26%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7

¢, Qué sitios visito para conocer la empresa
Pentatech Construccién SAC?

M Paginas Web
M Redes Sociales

Otros

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos a la pregunta de que sitios visitd para
conocer la empresa podemos observar que el 54% de los encuestado se enter6 de la
oferta laboral por la pagina web de la empresa, asi como el 20% por redes sociales, y
por otros medios el 26%, esto indica que el personal ingresé a la pagina web de la

empresa de Pentatech Construccion SAC para conocer mas de ella.
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Tabla 4

¢ Habia suficiente informacion en el anuncio de empleo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Si 35 70%
No 15 30%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 8

¢Habia suficiente informacién en el anuncio
de empleo?

Si

/

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada la mayor parte de los encuestados,
representando el 70%, considera que el anuncio de empleo contenia suficiente
informacion. Esto indica que la mayoria de los anuncios de empleo evaluados fueron
claros y proporcionaron la informacion necesaria para los candidatos potenciales. El
30% de los encuestados opina que el anuncio de empleo no tenia suficiente
informacion. Esto sugiere que hay un namero significativo de anuncios que podrian
beneficiarse de una revision y mejora en la claridad y cantidad de informacién

proporcionada.
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Tabla 5

¢ Qué le pareci6 el formulario de solicitud para el empleo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Muy Largo 12
Muy Corto 15
Razonable 20
Otros 3

Total 50

24%

30%

40%

6%

100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 9

¢Qué le pareci6 el formulario de solicitud para el empleo?

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 40% de los
encuestado indica que el formulario era razonable para solicitar el empleo, en cambio
el 30% indica que el formulario era muy corto, mientras que el 24% indica que el

formulario era muy largo, esto nos indica que el personal tiene diferentes perspectivas

con respecto al formulario para la solicitud de empleo.
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Tabla 6

¢, Cuanto tiempo esperd para obtener una respuesta a su solicitud de empleo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Pocos dias 4 8%
Una semana 7 14%
Dos semanas 12 24%
Un mes 27 54%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 10

¢Cuénto tiempo esperd para obtener unarespuesta a su
solicitud de empleo?

H Pocos dias
B Una semana
Dos semanas

B Un mes

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados obtenidos a la pregunta de cuanto tiempo espero
para obtener una respuesta a su solicitud de empleo, de acuerdo a la encuesta
realizada podemos observar que el 54% de los encuestado indica que espero un mes
para la respuesta de la solicitud del empleo, en cambio el 8% indica que soélo tuvo que
esperar unos dias, esto indica que no existe un cronograma establecido para el

ingreso de personal.
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Tabla 7

¢, Como fue contactado por la compafiia para su entrevista laboral?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Correo electronico 6 12%
Llamada Telefonica 9 18%
WhatsApp 32 64%

Otros 3 6%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 11

¢, Coémo fue contactado por la compafiia para su entrevista
laboral?

B Correo electronico
B Llamada Telefénica
WhatsApp

W Otros

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 64% de los
encuestados fueron contactados por el WhatsApp, en cambio el 36% fueron
contactados por otros medios, esto indica que el WhatsApp es un medio de

comunicacién efectivo para contactar al personal.
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Tabla 8

¢ Siente usted que se encuentra totalmente capacitado para realizar su trabajo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 12%
De acuerdo 3 6%
En desacuerdo 11 22%
Totalmente en desacuerdo 30 60%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 12

¢ Siente usted que se encuentra totalmente
capacitado para realizar su trabajo?

B Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 60% de los
encuestado no se encuentra totalmente capacitado, esto es preocupante ya que para
realizar las diferentes labores tienen que contar con capacitaciones efectivas para no

tener ningun tipo de incidente y/o accidente.
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Tabla 9

¢ Cuél fue su primera impresion cuando conocio al equipo de trabajo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Muy buena 7 14%
Buena 5 10%
Regular 14 28%
Mala 24 48%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 13

¢,Cual fue su primera impresiéon cuando conocio al
equipo de trabajo?

B Muy buena
M Buena
Regular

H Mala

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 48% de los
encuestados no tuvo una buena primera impresion por diferentes aspectos, solo el
14% de los encuestados tuvo una muy buena impresion, esta distribucion sugiere que
hay una proporcion significativa de respuestas que consideran como "Mala", lo cual
es un indicativo de areas de mejora.
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Tabla 10

¢La informacién proporcionada en la entrevista estaba acorde con la mencionada en

el anuncio de trabajo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Si 16 32%
No 34 68%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 14

¢Lainformacion proporcionada en la entrevista
estaba acorde con la mencionada en el anuncio de
trabajo?

M Si

H No

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 68% de los
encuestados no tomo atencion de las indicaciones dadas al momento de realizar la

entrevista, en cambio el 32% de los encuestados indica que todo era conforme.
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Tabla 11

¢ Le ofrecen oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa

Pentatech Construcciéon SAC?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Si 4 8%
No 46 92%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 15

¢Le ofrecen oportunidades de crecimiento
profesional dentro de la empresa Pentatech
Construccion SAC?

| Sj

H No

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 92% de los
encuestados indican que no tienen oportunidad de crecimiento dentro de la empresa,

debido a que cuentan con puestos laborales ya indicados.
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Tabla 12

¢,Cuél es su grado de satisfaccion en funcion de la relacion laboral con sus

comparfieros y el ambiente de trabajo?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Totalmente satisfecho 9 18%
Satisfecho 6 12%
Insatisfecho 24 48%
Totalmente insatisfecho 11 22%

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 16

¢,Cual es su grado de satisfacciéon en funcion de la
relaciéon laboral con sus compafieros y el ambiente
de trabajo?

B Totalmente satisfecho
B Satisfecho
Insatisfecho

B Totalmente insatisfecho

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 48% de los
encuestados no se encuentra satisfecho con su ambiente de trabajo, en cambio el

18% indica sentirse totalmente satisfecho en el ambiente de trabajo.
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Tabla 13

¢ Usted tiene una buena relacion y coordinacion en funcion de trabajo en equipo y con

sus jefes superiores?

ITEMS Frecuencia Porcentaje

Siempre 11 22%
Casi siempre 3 6%

A veces 17 34%
Nunca 19 38%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 17

¢Usted tiene una buenarelacién y coordinaciéon en
funcién de trabajo en equipo y con sus jefes
superiores?

M Siempre
M Casi siempre
A veces

M Nunca

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 38% de los
encuestados, indica no tener una buena relacién con sus jefes superiores, mientras
gue el 22% de los encuestados indica tener una muy buena relacion con los jefes

superiores.
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Tabla 14

¢ Se siente usted satisfecho con la remuneracion y los beneficios que brinda Pentatech

Construccion SAC?

ITEMS Frecuencia Porcentaje
Totalmente satisfecho 35 70%
Satisfecho 7 14%
Insatisfecho 5 10%
Totalmente insatisfecho 3 6%

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 18

¢ Se siente usted satisfecho con la remuneracion y
los beneficios que brinda Pentatech Construccion
SAC?

B Totalmente satisfecho
M Satisfecho
Insatisfecho

B Totalmente insatisfecho

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 70% de los
encuestados se encuentra totalmente satisfecho con la remuneracién y beneficios que

brinda la empresa, sélo el 6% se encuentra insatisfecho.
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Tabla 15

¢, Cudles serian sus motivos para retirarse de la empresa Pentatech Construccion

SAC?
ITEMS Frecuencia Porcentaje
Otra mejor oferta laboral 35 70%
Motivos personales 4 8%
Otros 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 19

¢, Cuales serian sus motivos para retirarse de la
empresa Pentatech Construccion SAC?

B Otra mejor oferta laboral
H Motivos personales

W Otros

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo a la encuesta realizada podemos observar que el 70% de los

encuestados so6lo se retiraria de la empresa si tuviesen una mejor oferta laboral.
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4.1.8.2. Analisis de datos del cuestionario

Segun la validacién de la informacién recopilada y el andlisis de los datos
obtenidos con la herramienta de Ishikawa, el principal problema de Pentatech
Construccion SAC es la ineficacia en el proceso de contratacion y seleccion de

personal. Las principales causas de este problema son las siguientes:

e Poca comunicacion entre el departamento de recursos humanos y las areas que

requieren personal.

e Una verificacion y cumplimiento inadecuados de los perfiles profesionales de los

candidatos.

e Bajo nivel de productividad y participacion de los empleados.

e Sistemas ineficientes de seleccion y contratacion

e Pérdidas financieras, perder tiempo y recursos

e Deterioro de la reputacién de la empresa.

e Reduccidén en la productividad de los miembros del equipo.

e Aumento de los gastos administrativos durante el proceso de contratacion de

personal.

e Politicas y normas de baja calidad.

e Contrataciones ineficientes de empleados

e Los jefes de area no participaron en la seleccion del perfil requerido.
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4.2.Disefio de la mejora en el proceso de reclutamiento y seleccion

Tabla 16

Problemas a mejorar con la propuesta

Problema Consecuencia Solucién
Desempefio Definir los perfiles
) P y que estos sean
inadecuado.
* Mal Alta Rotacion de claros.
reclutamiento Utilizar pruebas
. personal. .,
y seleccion. . de seleccion.
Impacto en el clima .
Capacitar a los
laboral.
reclutadores.
Evaluar
necesidades de
. . formacion.
e Faltade Baja productividad.

capacitacion.

e Faltade
Sistemas de
control.

e Faltade

indicadores y
de registros
de
asistencia.

Accidentes y errores.
Desmotivacion.

Ineficiencia operativa.
Mala gestion.
Pérdida de calidad.

Dificultad para evaluar el
rendimiento.

Problemas de
cumplimiento.

Mala gestion del tiempo.

Desarrollar planes
de capacitacion.
Fomentar el
aprendizaje
continuo.

Implementar
herramientas de
gestion.

Definir
procedimientos y
protocolos.
Realizar
auditorias
regulares.

Definir KPI's.
Utilizar Sistemas
de registro de
asistencia.
Analisis de datos

Fuente: Elaboracion propia

Quiroz C. Julio

82



Tal como muestra la tabla 18, la propuesta de mejora estara conformada por
mejorar el reclutamiento y seleccion, implementar programas de capacitacion,

establecer sistemas de control, desarrollar indicadores y sistemas de registro.

4.2.1. Mejorar el Reclutamiento y seleccion de personal.
4.2.1.1. Definir perfiles claros
e Andlisis del puesto, examinando el puesto de trabajo para determinar las

habilidades y competencias necesarias.

e Descripciones de trabajo detalladas que incluyan las responsabilidades, las

habilidades, la experiencia y las cualificaciones requeridas.

e Actualizaciones Frecuentes, revisando y actualizando regularmente las
descripciones de los puestos para asegurarse de que cumplan con las

necesidades actuales de la empresa.

4.2.1.2. Utilizar pruebas de seleccién

Realizar pruebas para evaluar las habilidades técnicas particulares

necesarias para el puesto.

e Realizar pruebas psicométricas las cuales se utilizan para determinar si el

candidato es adecuado para la cultura y los valores de la empresa.

¢ Realizar entrevistas estructuradas enfocadas en competencias clave para

asegurar una seleccién mas precisa.
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4.2.1.3. Capacitar a los reclutadores

e Proporcionar formacién regular sobre las mejores practicas y técnicas

modernas de reclutamiento.

e Capacitar a los reclutadores en el uso de herramientas y software de

reclutamiento para mejorar la eficiencia del proceso.

¢ Implementar un sistema de evaluacion continua para monitorear y mejorar el

desempeiio de los reclutadores.

4.2.2. Implementar Programas de capacitacion

La contratacion de personal implica una variedad de tareas que requieren
tiempo. Los solicitantes se sienten frustrados por los retrasos o la falta de
comunicacion sobre el estado de su solicitud. Es mejor escribir ofertas de trabajo
breves, centradas en la persona y no en el curriculo, valorando sus habilidades
personales por encima de la experiencia y verificando si la personalidad se ajusta al
puesto. También es importante mejorar las entrevistas laborales haciendo preguntas

adecuadas para tener un mejor enfoque del candidato para el puesto.

A continuacién, se describe el objetivo y duracion planificada para el plan de

capacitacion de la empresa Pentatech Construccion SAC.

e Objetivo: construir las competencias necesarias al personal encargado del
reclutamiento y seleccion del personal en proyecto para realizar de manera
eficiente, fortaleciendo la capacidad de aportar conocimientos, habilidades y

actitudes para el mejor desempefio laboral, asi como para el logro de los
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objetivos comunes de la institucion.

e Duracién: la capacitacién se encontrara dividida en 3 etapas con un total de

72 horas 0 9 dias (8 horas diarias), para estar acorde con las exigencias del

reclutamiento y seleccion de personal; a continuacién, se describe las 3

etapas que componen la capacitacion:

Etapa 1 — Reclutamiento de personal
e Conceptos basicos.

e Descripcion del puesto de trabajo.
e Publicacion de la oferta laboral.

e Preseleccion.

Responsable el Relacionista Laboral

Etapa 2 — Seleccion de personal

e Evaluacién de candidatos.

e Entrevista.

e Selecciodn final

e Contratacion.

e Incorporacion.

Responsable el Relacionista Laboral
Etapa 3 — Evaluacién de desempefio
e Disefio de la evaluacion.

e Generacion de encuestas.

e Envio de encuestas.

e Seguimiento.

Quiroz C. Julio
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e Cierre de evaluacion.
Responsable cada jefe de area

El plan de capacitacion serd impartido al Relacionista Laboral, asistente

administrativo, al encargado de reclutamiento, psicologa, asistenta social; con un total

de 6 trabajadores los cuales se encuentran directamente involucrados con la gestion

del reclutamiento y seleccién de personal de la empresa Pentatech Construccién SAC.

El plan de capacitacién sera ejecutado segun el cronograma mostrado a continuacion:

Tabla 17

Cronograma de plan de capacitacion

CRONOGRAMA DE PLAN DE

A PENTATECH
CAPACITACION -
ltem| Descripcion de la capacitacion |Semana 1| Semana 2| Semana 3| 5emana 4 | Semana &5 | Semana 6
1 |Etapa 1 - Reclutamiente de personal X
2 |Etapa 2 - Seleccion de perzonal X
3 |Etapa 3 - Evaluacion de desempeiio X

Fuente: Elaboracién propia

4.2.2.1. Evaluar necesidades de formacion

e Realizar un andlisis de brechas para determinar donde los empleados

necesitan mas capacitacion.

e Para obtener comentarios directos de los empleados sobre sus

necesidades de capacitacion, utilice encuestas y entrevistas.

e |dentificar areas de mejora y capacitacion utilizando los resultados de las

evaluaciones de desempefio.

86

Quiroz C. Julio



4.2.2.2. Desarrollar planes de capacitacion

e Crear programas de capacitacion que se adapten a las necesidades Unicas

de cada empleado o departamento.

e Utilizar una variedad de formas de ensefianza, como talleres, ensefanza

en linea y sesiones practicas.

e Implementar un sistema para evaluar la eficacia de los programas de

capacitacion y hacer modificaciones segun sea necesario.

4.2.2.3. Fomentar el aprendizaje continuo
e Establecer una cultura en la organizacion que valore el aprendizaje y el

desarrollo continuo.

e Recompensar a los empleados que participan activamente en programas

de desarrollo profesional.

e Proporcionar acceso a recursos educativos como bibliotecas digitales y

plataformas de aprendizaje en linea.

4.2.3. Establecer sistemas de control

Para automatizar los procesos administrativos, estos pueden ayudar a los
empleados y a la empresa a ser mas productivos, lo que mejora la gestion del personal
y ayuda a las empresas a sobrevivir en un mercado competitivo. El valor de una

empresa depende de la eficiencia, la agilidad y la calidad de sus procesos
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administrativos. Por lo tanto, para lograr los resultados esperados y optimizar los

recursos, es necesario desarrollar las mejores practicas operativas.

La automatizacion significa dejar que la tecnologia haga ciertas tareas por
nosotros. Una de las ventajas de automatizar los procesos administrativos es que
permite una rapida toma de decisiones, mayor productividad y creatividad, y otras

tareas mas complejas.

4.2.3.1. Implementar herramientas de gestion
e Para mejorar la gestion y el seguimiento de los procesos internos, se usara

un software de planificacion de recursos humanos (ERP).

e Para planificar, ejecutar y supervisar el progreso de las tareas, se utilizara

herramientas de gestion.

e Se automatizara los procesos administrativos y operativos para aumentar

la productividad y reducir los errores.

4.2.3.2. Definir procedimientos y protocolos

e Establecer procedimientos operativos estandar para cada area importante

de la empresa.

e Asegurarse de que todos los procedimientos y protocolos de control estén

documentados y facilmente disponibles para todos los empleados.

e Brindar capacitacion especifica sobre los procedimientos operativos
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estandar para garantizar que se comprendan y se utilicen correctamente.

4.2.3.3. Auditorias regulares
e Realizar auditorias internas regulares para determinar cuan bien funcionan

los sistemas de control.

o Establecer un sistema de monitoreo para asegurarse de que las fallas

detectadas durante las auditorias sean corregidas.

e Revisar y ajustar los sistemas de control en funcion de los cambios en el

entorno empresarial y los resultados de las auditorias.

4.2.4. Desarrollar indicadores y Sistemas de registro

4.2.4.1. Definir KPI's
e Para cada area funcional, establecer indicadores clave de rendimiento

especificos y medibles.

e Garantizar que los indicadores de desempefio (KPI) estén en linea con los

objetivos estratégicos de la empresa Pentatech Construccion SAC.

e Revisar y modificar los KPI de manera regular para garantizar que sean

relevantes y efectivos.

4.2.4.2. Utilizar sistemas de registro de asistencia

e Instalar sistemas de registro electronico de asistencia, como relojes

biométricos y aplicaciones para dispositivos maoviles.
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e Automatizar la recopilacion y el procesamiento de datos de asistencia para

aumentar la precision y reducir los errores.

e Para facilitar el calculo preciso de salarios y beneficios, integrar los

sistemas de registro de asistencia con el sistema de némina.

4.2.4.3. Andlisis de Datos

e Para evaluar el rendimiento y la eficiencia operativa, se usara herramientas

de analisis de datos.

e Elaborar informes periédicos que revelen el desempefio y las areas de

mejora.

e Utilizar los analisis de datos para tomar decisiones correctas.

4.2.5. Ejecuciony seguimiento
4.2.5.1. Planificacion y comunicacién
e Desarrollar un plan detallado de implementacion que incluya cronogramas,

responsables y recursos necesarios.

e Asegurarse de que todos los empleados comprendan los beneficios y la

importancia de los cambios y nuevas politicas.

4.2.5.2. Formacion y soporte continuo
e Todos los empleados deben recibir una formacion inicial sobre los nuevos
sistemas y procedimientos.
e Establecer un canal de soporte para resolver cualquier problema que surja
durante el proceso de implementacion.
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4.2.5.3. Evaluacién y mejora continua
e Realizar evaluaciones regulares para evaluar el impacto de las soluciones

gue se han implementado.

e Ajustar y mejorar las estrategias en funcion de los resultados obtenidos y

las opiniones de los empleados y los interesados.

4.3. Mecanismos de control en el proceso de reclutamiento y seleccion
Dentro de los mecanismos de control usaremos la estandarizacién del proceso
de reclutamiento y seleccién, el uso de tecnologia y herramientas de Reclutamiento,
evaluacion y validacion de candidatos, verificacion y referencias, monitoreo y mejora
continua, capacitacion y desarrollo del equipo de reclutamiento, dentro de las cuales

tenemos:

4.3.1. Estandarizacion del proceso de reclutamiento

e Se desarrollara un manual en donde se explique cada paso del proceso de
contratacion y seleccion, desde la publicacion de la vacante hasta la

contratacion.

e Asegurarse de que todos los reclutadores sigan el mismo proceso para

mantener la consistencia y la calidad en el proceso de seleccion.

e Elaborar y registrar descripciones detalladas de puestos para cada puesto,

incluidas las habilidades, competencias y cualificaciones requeridas.

e Las descripciones de puestos deben revisarse y actualizarse con
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frecuencia para asegurarse de gue se ajusten a las necesidades actuales
de la empresa.
4.3.2. Uso de Tecnologias y herramientas de reclutamiento
e Implementar un sistema de seguimiento de candidatos para mejorar el

proceso de contratacion.

e utilizando el sistema de seguimiento de candidatos para mantener un
registro de todas las comunicaciones, almacenar documentacion relevante

y monitorear el progreso de cada candidato.

e Usar plataformas en linea para realizar evaluaciones psicométricas y

técnicas de los candidatos.

e Garantizar que las pruebas sean pertinentes y estandarizadas para evaluar

equitativamente las competencias de los candidatos.

4.3.3. Evaluacion y validaciéon de candidatos
e Para garantizar la objetividad y la consistencia en la evaluacion de los
candidatos, se realizara entrevistas estructuradas basadas en

competencias con preguntas predeterminadas.

e Capacitar a los entrevistadores a evaluar objetivamente las respuestas de

los candidatos y técnicas de entrevistas estructuradas.

e Evaluar la competencia técnica de los candidatos mediante la

implementacion de pruebas de habilidades practicas que simulen tareas del
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puesto.

Para garantizar la relevancia y precision de las evaluaciones, se verificara

los resultados de las pruebas con los responsables del area.

4.3.4. Verificacion y referencias

Verificar los antecedentes personales y laborales de los candidatos para

asegurarse de que todo esté correcto.

Se verificara las referencias personales, antecedentes penales, experiencia

laboral y verificacion de educacion.

Para obtener una evaluacién adicional del desempefio y el comportamiento
laboral de los candidatos, se consultara las referencias proporcionadas por

ellos.

Para garantizar que la informacion recopilada de las referencias sea

coherente, se utilizard un cuestionario estandar.

4.3.5. Monitoreo y mejora continua

Establecer y supervisar los indicadores de desempefio clave (KPIs), que
incluyen el tiempo de contratacién, la tasa de aceptacién de ofertas y la

retencion de nuevos empleados.

Analizar las métricas para descubrir areas de mejora en el proceso de

contratacion y seleccion.
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4.3.6.

Durante el proceso de seleccion, solicite y analice los comentarios de los

candidatos sobre su experiencia.

Utilizar la retroalimentacion para identificar oportunidades de mejora y

hacer cambios en el proceso de reclutamiento.

Capacitacion y desarrollo del equipo de reclutamiento

Brindar capacitacion continua al equipo de reclutamiento sobre practicas,

herramientas y técnicas de reclutamiento modernas.

Mantener al equipo informado sobre las Ultimas regulaciones legales y

éticas relacionadas con el reclutamiento.

Implementar un sistema de evaluacion del desempefio para los

reclutadores basado en indicadores de desempefio.

Utilizar los resultados de la evaluacion para identificar areas de desarrollo

y brindar capacitacion adicional segun sea necesario.
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Tabla 18

Mecanismos de control

ITEMS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES PERSONAL INDI%AEDOR FRECBJEENCIA
DE MEJORA DE MEJORA A DESARROLLAR RESPONSABLE CONTROL CONTROL
Realizar entrevistas y encuestas. .
Desarrollar y documentar Porce_nteye de
o - . descripciones de puestos
o Andlisis de puestos descripciones de puestos Equipo de ;
Definicion de = ) actualizadas y .
. Descripciones de puestos detalladas y actualizadas. Recursos Trimestral
perfiles claros Actualizacién de perfiles Establ lendari Humanos documentadas.
res\/iZareCcht]:a(I:ii;’nlazno para Ndmero de revisiones
ry realizadas por afio.
descripciones de puestos.
Seleccionar y adoptar Numero de candidatos
S Implementacién de Pruebas Técnicas y plataformas de evaluacion en . evaluados utilizando
Utilizacion de " - i Equipo de )
ruebas PS|corr_1etr!gas _ inea. RECUI'SOS pruebas estandarizadas. Mensual
p i Capacitacion en Entrevistas Capacitar a los reclutadores. Tasa de aceptacion de
de seleccion Humanos )
Estructuradas Establecer preguntas y pruebas candidatos que pasaron
estandarizadas. las pruebas.
Organizar sesiones de formacion Ndmero de horas de
Formacion Continua periddicas sobre técnicas y formaciéon completadas por
Capacitacién a Uso de Tecnologia de Reclutamiento herramientas de reclutamiento. Relacionista los reclutadores.
L " . A Semestral
los reclutadores | Evaluacion del Desempefio de Implementar un sistema de Laboral Evaluaciones de
Reclutadores evaluacion del desempefio desempefio de los
basado en KPIs especificos. reclutadores.
Establecer un protocolo estandar
para la verificacion de Porcentaje de candidatos
antecedentes. .
e e, . . Equipo de con antecedentes
Verificacion y Verificacion de Antecedentes Desarrollar un cuestionario para -
A A ) Recursos verificados. Mensual
referencias Chequeo de Referencias el chequeo de referencias y . .
. - Humanos Numero de referencias
capacitar al equipo en su uso. o )
verificadas por candidato.
Mantener una base de datos de
resultados.
Andlisis de Métricas de Establ . . KPI de ti d
ReclutamientoRetroalimentacién de stablecer y monitorear metricas e tle_rppo e
Candidatos clave de KPlIs. contratacion y retencion de
Evaluacién y Implementar encuestas de Analista de empleados. Trimestral

mejora continua

retroalimentacion para candidatos
después del proceso de
seleccion.

Recursos Humanos

Porcentaje de candidatos
que completaron
encuestas.

Fuente: Elaboracién propia




Capitulo V: Sugerencias
Se sugiere que Pentatech Construccion SAC debe abstenerse de contratar a
candidatos que no cumplan con los requisitos del puesto. Durante la ejecucion de
proyectos, la contratacion de mano de obra inadecuada puede causar ineficiencias
operativas y problemas, lo que afecta la calidad del trabajo y los tiempos de entrega. Es
esencial tener empleados con las habilidades y competencias técnicas necesarias para

satisfacer las necesidades de la empresa.

Se recomienda implementar un sistema de seleccion y contratacion estandar entre
las oficinas de Lima y los proyectos regionales. Para todas las etapas del proceso, desde
la publicacion de puestos hasta la evaluacion final de los candidatos, esta estandarizacion
debe incluir formatos y documentos uniformes. De esta manera, la contratacion de
personal idoneo para cada puesto, reduciendo asi la rotacién de personal y mejorando la

eficiencia operativa en todos los proyectos de la empresa.

En cuanto al ambito laboral, se recomienda unificar el formato de evaluacion de
desempefio de los trabajadores de la empresa para garantizar una evaluacién objetiva.
De igual manera, para todos los puestos, ya sea en la oficina principal o en los proyectos,
gue evolucionara para una medida mas clara de los cambios en la empresay en el trabajo
individual de cualquier empleado, promoviendo un mayor control sobre la implementacion

del personal en multiples areas.

Para evitar los errores para la seleccion de personal y los gastos que estos pueden

generar, una medida de prevencion a tomar seria capacitar al equipo encargado con las



mejores practicas para seleccionar al personal de las distintas vacantes. Entre estas
practicas estaria utilizar las técnicas modernas para evaluar candidatos y la estrategia
seleccionar personal de la empresa para identificar las competencias claves para cada
posicion y asi seleccionar al mejor personal en el sector del trabajo actual. La utilizacion
de herramientas en linea y tecnologia ayudaran a identificar a los candidatos mas
adecuados y permitiran una mejor y eficiente produccion, reduciendo los tiempos y los

costos asociados.

En general, es recomendable usar herramientas tecnoldgicas como software de
reclutamiento, cualquier sistema de gestién de talento y plataformas en linea; como el
objetivo principal para encontrar candidatos mas precisos, y se dedicO menos esfuerzo,
tiempo, y dinero en resolver el problema mencionado. Si una empresa utiliza un software
de reclutamiento adecuado, sera mucho més facil encontrar el candidato deseado, y
todavia puedes rastrear el proceso de contratacion, lo que garantiza la aplicacion de una

politica transparente y efectiva.
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Conclusiones

Se concluye que en la empresa Pentatech Construccién SAC, la implementacion
de mejoras en los procesos de reclutamiento y seleccion, mejora la capacidad de la
organizacion para retener al talento y mejorar el rendimiento laboral. Al final, la empresa
es capaz de mejorar su contratacion de candidatos mas adecuados para no solo reducir
su tasa de rotacion, pero también para crecer niveles de compromiso y productividad, se
producen cambios no solo en los beneficios operacionales, sino también en el capital

humano de la empresa.

Se concluye que, en el proceso de reclutamiento y seleccion de la empresa
Pentatech Construccion SAC, se puede mencionar que el diagnostico del proceso de
reclutamiento y seleccion fue un enfoque fundamental; fue necesario identificar los
aspectos criticos que necesitan mejorar. De todos modos, el diagnostico revela la
limitacion de las herramientas utilizadas y la evaluacién superficial de las habilidades de

los candidatos; en general, el andlisis permitié evaluar los pros y contra el proceso actual.

Se concluye que si es posible afirmar que la creacion de registros y formatos de
control ha resultado ser un factor altamente potenciador de transparencia y autonomia
respecto de los procesos en torno a la inclusién laboral. En principio, es mas viable con
respecto a la fluidez de la informacién, especificamente en los registros, administrando
la informacién previa acerca de los candidatos, asegurando, ademas, la realizacion de

éstos en tiempo y forma, siempre disciplinado y consistente con los postulantes que

99
Quiroz C. Julio



participan dentro del proceso. Asimismo, la estandarizacion favorecidé a la mejora

continua del reclutamiento y seleccion del personal.

Se concluye que los formatos y registros de control han simplificado la realidad y
garantizado la aplicacibn homogénea de los criterios de seleccién, produciendo una
mejora significativa de la coherencia y calidad del proceso en un ciclo de mejora continua;
ademas, ello confirma una vez mas la necesidad de siempre mantener un enfoque
metddico y ordenado en cada parte del proceso de reclutamiento, lo que sin duda facilita

una mejora continua del flujo de gestion del talento en la empresa.
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ANEXOS

Formato de Encuesta Aplicada

https://docs.google.com/forms/d/e/LIFAIpQLScOVFdSI6Z1e9SOJEDxBa545VmtSyF-

GOpF8d8Ph-EXCGivWA/viewform?usp=sf link

Quiroz C. Julio

ENCUESTA PARA UNA PROPUESTA DE
MEJORA EN EL RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

La prezente investigacion tiene fines académicos; con el dnico objetivo de evaluar proceso
de reclutamiento v seleccion de |la empresa. La encuesta s de cardcter andanimao, a
comtinuacion, se le mostraré una serie de preguntas, por faver indique su respuesta de la
manera mas sincera.

jequiroze@gmail.com Cambiar de cuenta &y

“ Indica gue la pregunta es obligatoria

Correo *

Tu direccion de correo electronico

1. iCamo se enterd de |a oferta laboral de la empresa Pentatech Construccion
SAC?

() Redes sociales
O Sitios de reclutamiento
D Su red profesional

O Sitio web de |z empresa

() otros
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2. ;Qué sitios visito para conocer la empresa Pentatech Construccion SAC?

() Paginas Web

O Redes sociales

O Otros

3. ;Habiz suficiente informacion en el anuncio de empleo?

OND
() si

4. :Qué le parecio el formulario de solicitud para el empleo?

() Muylargo
O Muy corto

O Razonable

() otros

5. iCudnto tiempo esperd para obtener una respuesta a su solicitud de empleo?

O Pocos dias
D Una semana

() Dossemanas

O Un mes
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6. ;Como fue contactado por la compafiia para su entrevista laboral?
O Corren electronico

D Llamada telefonica

() WhatsApp

() oOtros

7. iSiente usted que se encuentra totalmente capacitado para realizar su trabajo?

O Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() Endesacuerdo

O Totalmente en desacusrdo

8. i Cual fue su primera impresion cuando conocid al equipo de trabajo?

() Muybuena
() Buena
O Regular
() Mala
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9. ;La informacion proporcionada en |a entrevista estaba acorde con la
mencionada en el anuncio de trabajo?

() si
O Mo

10. ; Le ofrecen oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa
Pentatech Construccion SAC?

() si
() Mo

11. ;i Cudl es su grado de satisfaccion en funcidn de la relacion laboral con sus
compaferos v el ambiente de trabajo?

O Totalmente satisfecho
D Satisfecho
D Insatisfacho

() Totalmente insatisfecha
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12. iUsted tiene una buena relacidn y coordinacion en funcion de trabajo en equipo
Y COn sUs jefes superiores?

O Siempre
() Casisiempre
() Aveces
() Nunca

13. i 5e siente usted satisfecho con la remuneracion y los beneficios que brinda
Pentatech Construccion SAC?

D Totalmente satisfecho
O Satisfecho
() Insatisfecho

O Totalmente insatisfecho

14. ;Cudles serian sus motivos para retirarse de la empresa Pentatech
Construccidn SAC?

O Otra mejor oferta laboral

() Motivos personales

() otros

m Berrar farmulario
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de Variables

Variables

Definicién Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Variable

Independiente:

Proceso

Reclutamiento

seleccién
personal

Variable
Dependiente:

Desempefio
Laboral

de

y
de

A través de la seleccion y la
contratacién, las compafiias
contratan a los mejores
profesionales para un puesto
de trabajo. Es fundamental
tener una estrategia y una
planificacion de RRHH, ya que
ninguna empresa  puede
competir sin el capital humano
adecuado.

La calidad del trabajo que cada
trabajador contribuye al
cumplimiento de sus tareas
diarias durante un periodo de
tiempo determinado.

Seleccion del personal

Entrevista

Evaluacién

Induccién

Competencias

Logro de Objetivos

* Requerimiento

* Publicaciéon de
plazas.

* Postulacion

* Entrevista.

*  Examen de
Ingreso.

* Evaluacién de
conocimientos.

* Verificacion de
la experiencia.

* Evaluacion
Psicolégica.

* Induccion
general.

* Induccion
especifica.

* Informacién de
Politicas de la
empresa.

* Informacion del
MOF.

* Informacion del
cargo a
desempefiar.

*  Trabajo en
equipo.

*  Solucion de
Problemas.

* Liderazgo.

* Utilizacion
adecuada de
recursos.

* Cumplimiento
de metas.

* Manejo
adecuado de los
tiempos.

Encuesta

Encuesta

Fuente: Elaboracion propia
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Cronograma — Diagrama de Gantt

Tabla 19

Diagrama de Gantt

N° de actividad

Planificacion,
preparacion y

Inicio

Final

SEMANA 4
SEMANA 1

SEMANA 1
SEMANA 2
SEMANA 3

SEMANA 2

SEMANA 3

SEMANA 4

SEMANA 1

SEMANA 2

SEMANA 3

SEMANA 4

SEMANA 1

SEMANA 2

SEMANA 3

SEMANA 4

SEMANA 1

SEMANA 2

reporte final

1/04/2024 | 30/04/2024
desarrollo de
estrategias
Capacitacion y 1/05/2024 | 31/05/2024
pruebas
Implementacion 1/06/2024 | 30/06/2024
Evaluacion y ajuste | 1/07/2024 | 31/07/2024
Consolidacion y 1/08/2024 | 15/08/2024

Fuente: Elaboracion propia
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