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Resumen

Las compainiias trasnacionales que operan en Costa Rica ingresan a un mercado
diferente al de su origen, por lo cual deben adaptarse a los nuevos mercados y

situaciones globales.

Steren es una compafia trasnacional cuyo origen es México con mas de 60 afios
de operar en ese mercado, actualmente en Costa Rica cuenta con 5 afios de
operacion, y busca mejoras notables en sus procesos y en el cual se ha hecho
énfasis en mejorar el departamento de recursos humanos. Los procesos de
reclutamiento y seleccion es el objetivo de este andlisis ya que buscan contar con
el mejor recurso humanos disponible en el mercado, el cual contribuya a mejorar la

eficiencia y eficacia de la organizacion.

Analizar el proceso de reclutamiento y seleccion contribuird a mejorar el proceso de
filtros, canales de captacion, seleccion acorde con los perfiles solicitados por las

jefaturas y contribuir a cubrir de una mejor manera las necesidades de la compafiia.

A continuacion, los seis capitulos expuestos en esta investigacion se desarrollaran

de la siguiente manera:

Capitulo I: Se presentaran los antecedentes histéricos de la compafia
transnacional Steren, antecedentes investigativos, la justificacion e importancia,
planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, alcances, limitaciones y

finalmente el objetivo del estudio.
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Capitulo Il: Se presenta el marco contextual el cual incluye el marco situacional y
el marco conceptual que contemplan las definiciones relacionadas con los temas de
administracion y gestion de talento humano.

Capitulo lll: Se encuentra el marco metodoldgico donde se describe las definiciones
del enfoque y métodos de investigacion utilizados, las técnicas e instrumentos
utilizados para recolectar la informacion y finalmente el cuadro de las variables
contempladas en el estudio.

Capitulo IV: Andlisis e interpretacion de datos, en este capitulo se observa la
tabulacion y los graficos de los datos con el fin de mostrar la interpretacion de cada
uno de los resultados.

Capitulo V: Encontramos las conclusiones obtenidas, las recomendaciones
brindadas con la finalidad de poder contemplar lo propuesto en los objetivos de la
investigacion.

Capitulo VI: Como resultado del andlisis y a raiz de las conclusiones, se procede a
elaborar una propuesta que facilite mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién
en el departamento de Gestion de Talento Humano de la compafiia transnacional

Steren.
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Capitulo |

Problema de investigacion



1.1 Planteamiento del problema

Andlisis del proceso de reclutamiento y seleccion de una compaiiia transnacional

operando en Costa Rica.

Actualmente el proceso de reclutamiento y seleccion aplicado en la compafiia
Steren tiene la necesidad de mejoras debido a que los procesos no cumplen con la
finalidad requerida y son susceptibles a mejoras. Las contrataciones no resultan
idoneas debido a que no se ajustan a los perfiles de los puestos requeridos por

contratar y los procesos actuales no se aplican de manera completa o correcta.

El analisis que se aplicara permitira mejorar notablemente el proceso en su totalidad
y que se aplique el proceso en la totalidad. Los métodos de contratacion son
diferentes en la aplicacion por ser una compafia transnacional la cual debe
adaptarse a los procedimientos y legislacion vigente en los paises en los que opera
fuera de sus fronteras, el panorama apunta a la globalizacion y capacidad de

adaptacion al mercado local y global.

El adaptar la organizacion implica cambiar los métodos de contratacion y enfocarlos
en la manera de contratacion aplicable en el pais en donde se opera, con la finalidad
de obtener el mejor recurso humano disponible en el mercado laboral. Evaluar y
analizar los procesos de reclutamiento y seleccién nos permitirAn cumplir con los

perfiles de los puestos y mantener los estandares de calidad de la organizacion.



1.1.1 Antecedente del problema

El proceso de reclutamiento y seleccion actual de la compafia transnacional Steren
presenta procesos susceptibles a mejoras ya que la estructura como tal del
procedimiento presenta ciertas deficiencias en la aplicacion. Las contrataciones
actualmente no estan cubriendo las necesidades reales en el puesto debido a que
los procesos de captacion de candidatos no son adecuados, los filtros en la eleccion
de los candidatos no tienen los componentes necesarios para aplicar la seleccién o
descarte de los oferentes que ingresan en el proceso, la necesidad de aplicaciones
de entrevistas estructuradas y no estructuradas, no se emite aplicacion de pruebas
psicomeétricas para una mejor percepcion de los candidatos y la evaluacion de los

mismos a través de entrevistas por competencias.

Existen antecedentes de contrataciones en las cuales el proceso aplicado fue largo
en tiempo y posterior a esto las personas estuvieron muy poco tiempo en los
puestos debido a estudios requeridos o conocimientos. El proceso de reclutamiento
y seleccién no fue aplicado de la mejor manera y se perdié tiempo y recursos e
inclusive un candidato que pudo ajustarse a otro puesto por sus caracteristicas y

perfil laboral.



1.1.2 Problematizacion del problema

No se encuentran bien definidas las etapas del proceso las cuales perjudican la
atraccion de personal, filtros, seleccion, verificacion de referencias, aplicacion de
pruebas psicométricas entre otros. El proceso actualmente no se ejecuta siguiendo
procedimientos claros en los cuales se definan los pasos a seguir en la contratacion
de personal, la necesidad de establecer parametros mas claros esta vigente en la
organizaciéon y el andlisis que se pretende aplicar le aportara al proceso desde

principio a fin.

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal aportara sujetos eficientes y
eficaces que contribuyan a la organizacion, por ende, debe estar definido y cumplir
con los objetivos del departamento de talento humano de la compafiia, ya que es el
principal elemento introductorio en aporte de capital humano idéneo a la compaiiia.
El definir los pasos del proceso delimitan el actuar de los requerimientos y perfiles

requeridos para cubrir las plazas vacantes.

El andlisis que se ejecutara lograra subsanar areas en las que el proceso carece de
aporte y sentido para la organizacion, ya que busca la correcta aplicacion de los
métodos actuales tales como entrevista telefénica, que es el contacto inicial con los
candidatos, seguido de una preentrevista, seleccionando los posibles candidatos
idoneos para los puestos. El proceso es complejo ya que integra factores de

analisis, entrevista, aplicacion de pruebas y evaluacion de candidatos.



1.1.3 Justificacion del problema

La justificacion del problema es la necesidad que tiene la compafiia por mejorar su
sistema de reclutamiento y seleccién, ya que en la actualidad el proceso no se aplica
de una manera adecuada y es muy susceptible a mejoras. El analisis indicara y
recomendara cuales seran las areas prioritarias que necesitan mejoras o cambios
para contribuir al proceso con la aplicacién correcta de entrevistas, recoleccion
precisa de las necesidades de los puestos, fuentes de captacion de candidatos,

clasificacion o filtro de hojas de vida, preseleccion, entre otros.

Las compafiias transnacionales que operan fuera de sus fronteras necesitan
adaptarse a los mecanismos de contratacion utilizados en otros paises, legislacion
laboral vigente y tener claro el marco de accion en el que se ejecutan las relaciones
laborales, la orientacién y enfoque de este analisis, corrige las deficiencias que
pueda contener el proceso de reclutamiento y seleccién aportando, definiendo
procesos claves y ampliacion de herramientas para la captacion y seleccién de

oferentes.

El departamento de gestion de talento humano tiene la prioridad de intervenir en el
proceso y garantizar la correcta aplicacion, control y definicion de los procesos y

herramientas por utilizar.



1.2 Formulacién del problema

¢ Es requerido el analisis de reclutamiento y seleccion de una compaiiia

transnacional operando en Costa Rica Steren?

El problema actual es analizar y mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de
la compafia Steren ya que presenta deficiencias en el proceso y es susceptible a
mejoras. Este proceso al mejorar sustancialmente emitird resultados buscados por
la organizacion en materia de contratacion pues los presupuestos asignados a dicho
departamento y proceso de gestion de talento humano seran justificados por los
resultados exitosos que puedan aportar a la organizacion. El andlisis trata de
determinar cuéles son los pasos susceptibles a mejoras y aplicar los cambios es la

finalidad del proceso ya que le aporta a la compaiiia.

1.3 Objetivos de la investigacion

La investigacion cuenta con dos tipos de objetivos, uno general y cinco especificos,

los que se mencionan seguidamente:

1.3.1 Objetivo General
El objetivo general de la investigacion es:

e Analizar el proceso de reclutamiento y seleccién de una compaiiia

transnacional operando en Costa Rica, Steren 2018.



1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar si el proceso actual de reclutamiento y seleccion que se aplica en
la empresa transnacional Steren cumple con la reforma procesal laboral.

e Determinar los tipos de reclutamiento del personal que aplica Steren para el
proceso de contratacion.

e Identificar las fuentes de reclutamiento que se aplican para el proceso de
seleccion.

e Describir los tipos de pruebas que aplica el departamento de Recursos
Humanos de Steren a los candidatos durante el proceso de seleccién.

e Elaborar una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y

seleccién de la compafiia transnacional Steren.

1.4 Alcances y limitaciones

Los alcances y las limitaciones en este apartado son los siguientes:

1.4.1. Alcances

Los alcances que se pretenden con esta investigacion son:

e EIl andlisis esta enfocado al proceso de Reclutamiento y Seleccion que
ejecuta actualmente el departamento de Recursos Humanos de la compafia

transnacional Steren cuyas oficinas centrales se ubican carretera a Lindora.



e Se elaborara un plan de mejora para obtener los resultados deseados por la

compairiia en el proceso de reclutamiento y seleccion.

e Contribuir con el proceso de seleccién y que los candidatos se ajusten lo mas
real posible a los perfiles de los puestos vacantes.

e Ampliar los canales de atraccion de personal.

1.4.2 Limitaciones

Para esta investigacion no se presentaron limitaciones.



Capitulo Il

Marco Teorico



2.1 Contexto historico

El contexto histérico de este apartado esta desarrollado por los siguientes temas:

2.1.1 Historia de la Compaiiia Transnacional Steren

Steren es una compafiia transnacional mexicana, la cual se dedica a la venta y
distribucion de equipo de electronica y tecnologia, fundada en la ciudad de México
en 1956 y actualmente certificada por ISO 9001.2008 y en 2012 reconocida por
Great place como una de las mejores empresas para trabajar en México, resalta la
equidad de género y sobresaliendo en el ranking de las empresas retail en su
categoria.

Actualmente cuenta con mas de 360 tiendas a lo largo de todo el territorio mexicano,

presencia en mas de mil quinientos puntos de venta en autoservicios y centros de

distribucion en el distrito Federal, Monterrey, Guadalajara y Tijuana.

Es una empresa orgullosamente mexicana forjada con el trabajo de un visionario
emprendedor que puso los cimientos y prepard a su familia con los principios de

trabajo, compromiso, responsabilidad y vision valores que hoy la distinguen.

La experiencia Steren ya traspasoO las fronteras con la expansién a Republica
Dominicana, Guatemala, Costa Rica y Colombia, estos paises hermanos han
abierto sus puertas y el concepto de soluciones en electrénica ya esta presente con

mas de quince tiendas al dia de hoy.
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Steren brinda a sus clientes para su comodidad Steren Shop en centros comerciales

y Su pagina para compras en linea www.steren.com.mx para facilitar el acceso a

sus mas de 4.000 mil productos disponibles actualmente que pasan por el proceso

de calidad en las oficinas de Shanghai, China y México.

Actualmente Steren inicia operaciones en Costa Rica en el afio 2003, cuenta con
una estructura de tres tiendas ubicadas en Rohrmoser, Escazu, Alajuelay su centro

de distribucion en Lindora.

llustracion 1. Tienda Steren Rohrmoser

Fuente:

http://www.sterenlatam.com/ imgs/tiendas/images tiendas/CostaRical.jpg
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llustracion 2. Tienda Steren Escazu

Fuente:

http://www.sterenlatam.com/ imgs/tiendas/images tiendas/Escazul
-pg
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llustracion 3. Tienda Steren Alajuela

Fuente:

http://www.sterenlatam.com/ imgs/tiendas/images tiendas/Alajuelal.jpg

2.1.1.1 Misibén

Ser lideres en el mercado de la electrénica a través de un servicio excelente,
calidad inmejorable y amplio surtido a un precio justo. Mantener la lealtad de
nuestros clientes, empleados y colaboradores, basados en el respeto,
honestidad, compromiso y confianza.

Fomentar el trabajo en equipo y la comunicacién a través del desarrollo y

superacién de todas las personas dentro de la organizacion.
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e Mantener una cultura de innovacion, mejora continua y crecimiento

anticipandonos y adaptandonos a los cambios del entorno.

2.1.1.2 Visién

e Consolidar el liderazgo como empresa 100% mexicana y mantener el
reconocimiento de los clientes.

e Colaboradores en el mercado de la electrénica, garantizando la mejor
experiencia de compra y el mejor entorno laboral para los integrantes de la
organizacién, ofreciendo los mejores productos y servicios, tanto a nivel
nacional como internacional.

e Ser una empresa comprometida con el medio ambiente y la sociedad.

2.1.1.3 Valores

Los valores de la empresa son los siguientes:

2.1.1.3.1 Desarrollo
Evolucién, proceso de cambio y adaptabilidad de la organizacion y los

colaboradores, crecimiento, progreso.

2.1.1.3.2 Respeto
Componente vital en nuestras relaciones diarias con nuestros comparieros, clientes,

socios, y todo aquel individuo que tenga o llegue a tener relacién con la organizacion

14



y colaboradores. El respeto en una de las bases primordiales en las relaciones

humanas que aporta un lineamiento para actuar en situaciones diarias.

2.1.1.3.3 Trabajo en equipo
Los colaboradores en la empresa aportan de manera constante trabajando en
conjunto para el logro de metas y objetivos organizacionales, apoyo entre las

unidades de venta y logistica, cumpliendo con las expectativas de todos.

2.1.1.3.4 Lealtad
Se desarrollan mecanismos estratégicos que permitan crear relaciones de
confianza con los clientes y colaboradores a través de mecanismos que los

incentiven y provoquen la conducta de compra y fidelidad a la marca “Steren Card”.

2.1.1.3.5 Productividad

La compafiia se caracteriza por una alta productividad ya que cuenta con tres
tiendas en el territorio nacional ubicadas en Rohrmoser, Escazu y Alajuela en las
cuales existe un amplio inventario el cual cuenta con una alta rotacién de los

productos.

2.1.1.3.6 Reconocimiento
Tanto los colaboradores y clientes son reconocidos por la organizacion por su
esfuerzo en ventas y lealtad hacia nuestros productos con incentivos que les

motiven a continuar creciendo y aportando a nuestra organizacion.
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2.1.1.3.7 Dignidad
La organizacion se compromete con un buen trato hacia los clientes, proveedores y
terceros mediante precios justos y una excelente atencion y servicio al cliente que

demuestre los valores y acentie el compromiso para con ellos.

2.1.1.3.8 Igualdad
El buen trato y relaciones de confianza para con los colaboradores y clientes

contienen los mismos estandares, apartando cualquier diferenciacion.

2.1.1.3.9 Integridad

En la cultura organizacional costarricense, la integridad es un valor que influye en
el comportamiento de los colaboradores y aporta a su parte individual como persona
y miembro activo de una compariia que busca la mejora continua y el mejor actuar

de sus colaboradores.
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llustracion 4. Edificio Corporativo, México

Fuente:

https://es.wikipedia.org/wiki/Electronica Steren#/medial/File:Central steren.j

pa

2.2 Contexto tedrico-conceptual

El contexto tedrico conceptual de este documento se desarrollé por medio de los

siguientes temas.
2.2.1 Organizacion
Segun Chiavenato (2017):

La vida de las personas se compone de una infinidad de interacciones con
otros individuos y organizaciones. El ser humano es eminentemente social e
interactivo; no vive aislado, sino en convivencia y en relaciéon constante con

sus semejantes. (p. 6).

Por otra parte, la organizacion es fundamental en la sociedad y la vida cotidiana de

las personas y empresas, para Chiavenato (2017, pags. 6-8):
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2.2.1.1 Lacomplejidad de las organizaciones

Hay una variedad enorme de organizaciones: empresas industriales, comerciales
(tiendas, centros comerciales, super-mercados), asi como organizaciones militares
y publicas (ministerios, departamentos), entre otras. Las organizaciones pueden
dedicarse tanto a la produccion de bienes o productos (articulos de consumo,

maquinas y equipos, otros. (p. 6)

La sociedad moderna es una sociedad de organizaciones.2 Se trata de sistemas
muy complejos, compuestos de actividades humanas de distintos niveles.
Personalidades, grupos pequefos, relaciones intergrupales, normas, valores,

actitudes, todo existe en un modelo complejo y multidimensional. (p. 6)

2.2.1.2 Las diferentes eras de la organizacion

Diariamente las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea con la
introduccién de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus productos o
servicios, con la alteracion del comportamiento de las personas o con el cambio de

Sus procesos internos. (p. 7)

En el transcurso del siglo XX, las organizaciones pasaron por tres etapas:

industrializacion clasica, industrializacion neoclasica y la de informacion.

2.2.1.2.1 Erade laindustrializacion clasica
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Abarca aproximadamente de 1900 a 1950. Fue medio siglo en que se intensifico el
fenémeno de la industrializacion, que se inicié con la Revolucion Industrial. La
estructura organizacional de este periodo se caracterizé por un formato piramidal y
centralizado, departamentalizacién funcional, modelo burocrético, centralizacién de
decisiones en la alta direccion, y regulaciones internas para disciplinar vy

estandarizar el comportamiento de los integrantes. (p. 7)

2.2.1.2.2 Erade laindustrializacion neoclasica

Aproximadamente de 1950 a 1990. Se inici6 a finales de la Segunda Guerra
Mundial. EI mundo empezé a transformarse con rapidez; los cambios se hicieron

mas veloces intensos, y poco previsibles.

Las transacciones comerciales pasaron de ser locales a regionales, de regionales
a internacionales, y poco a poco adquirieron complejidad. El antiguo modelo
burocréatico y funcional, centralizador y piramidal, con que se moldeaban las
estructuras organizacionales, resulté lento y demasiado rigido frente a los

movimientos del entorno. (p. 8)

2.2.1.2.3 Erade lainformacion

Comenzo6 alrededor de 1990; es la época actual. Su caracteristica principal son
cambios rapidos, imprevisibles e inesperados. Drucker previé esa poderosa

transformacidon mundial que provocaria nuevas caracteristicas. La tecnologia
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produjo desarrollos por completo imprevistos y transformoé el mundo en una aldea

global.

La informacion logro recorrer el planeta en milésimas de segundo. La tecnologia de

la informacidn provocé el surgimiento de la globalizacion de la economia. (p. 8)

2.2.2 Recursos Humanos

Para W.G., A.S., S.S. (2018), el proceso de administrar el talento humano para

lograr los objetivos de una organizacion:
Para describir la importancia de las personas en las organizaciones
utilizamos numerosas palabras. Los términos recursos humanos, capital
humano, activos intelectuales y gestién del talento implican que son las
personas quienes conducen el desempeiio de sus organizaciones (junto con
otros recursos, como dinero, materiales e informacion). Las organizaciones
exitosas son particularmente propensas a conjuntar a diferentes tipos de
personas para lograr un propésito comuin. Esta es la esencia de la

administracion de recursos humanos (ARH). (p. cover 4)

Para Dessler (2015):
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La Administracién de Recursos Humanos (ARH) es definida como: “El proceso de
contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender sus

relaciones laborales, su salud y seguridad, y de manejar los aspectos de equidad”

(p. 32).

2.2.3 Reclutamiento de personal

Menciona Chiavenato (2017):
Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos cuya funcion es
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos
dentro de la organizacion. En esencia, es un sistema de informacién
mediante el cual la organizaciéon divulga y ofrece al mercado de recursos

humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. (p. 128)

Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente
de candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de seleccion.
Es decir, la funcién del reclutamiento es proporcionar la materia prima basica

(candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. (p. 128)

El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos
de la organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion sobre las fuentes
capaces de proveer a la organizacion del niamero suficiente de personas necesarias
para la consecucion de sus objetivos, al respecto Chiavenato (2017), menciona: “Es
una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre quienes elegir a

los futuros integrantes de la organizacién.” (p. 128).
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En la figura 1 a continuacién, se presentan las etapas en el proceso de

reclutamiento.

llustracion 5. Etapas en el proceso de reclutamiento

1
Investigacion interna
Lo quela

organizacion necesita:

Personas esenciales
para la tarea
organizacional

3
Técnicas de
reclutamiento por
emplear

Fuente: Chiavenato (2017, p. 129)

Menciona Chiavenato (2017)

Investigacion interna de las necesidades:

2
Investigacion externa:
Lo que el mercado de RH
puede ofrecer:
Fuentes de reclutamiento
para localizar e identificar

Es una identificacion de las necesidades de recursos humanos de la

organizaciéon de corto, mediano y largo plazos. Hay que determinar lo que la

organizacién necesita de inmediato y sus planes de crecimiento y

desarrollo, lo que sin duda implica nuevos aportes de recursos humanos.

(Pag 128).
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Indica Chiavenato (2017)

Planeacion de personal:

La planeacion de personal es el proceso de decision sobre los recursos
humanos indispensables para alcanzar los objetivos organizacionales en
determinado tiempo. Se trata de anticipar la fuerza de trabajo y los talentos

humanos necesarios para la actividad organizacional futura. (p. 128)
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llustracion 6. Bases de la planeacion de personal

Objetivos organizacionales

-

Requisitos de los recursos humanos

Programas de recursos humanos

Expansion: Ajuste: Cambio: Disminucion:

MNuevos ingresos Adecuacion al mercado Innovacion y creatividad Reduccion de personal

Fuente: Chiavenato (2017, P 130)

Medios de reclutamiento:

Para Chiavenato (2017).
Las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de recursos
humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En otras
palabras, el mercado de recursos humanos presenta diversas
fuentes de recursos humanos que deben diagnosticarse y localizarse
para después influir en ellas por medio de multiples técnicas de
reclutamiento que atraigan a candidatos para atender sus necesidades.

(P 133).
El autor Chiavenato nos indica que en el proceso de reclutamiento se ejecutan dos

subprocesos los cuales son reclutamiento interno y externo el cual ampliara

nuestras opciones y variedad en el proceso de reclutamiento de personal.
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Reclutamiento interno:

Segun Chiavenato (2017).
El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una
determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con
ascensos (movimiento vertical) o transferencias (movimiento horizontal), o

transferencias con ascensos (movimiento diagonal). (p.133)

llustracion 7. Fuentes de reclutamiento del mercado de recursos

humanos
- \ .
2T A R
o / | S
— ’ \ T~
La propia Ofras Escuelasy Otras fuentes de
empresa empresas  universidades reclutamiento

Mercado de recursos humanos

Fuente: Chiavenato (2017, P 133)

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacién e
integracion entre el departamento de reclutamiento y el resto de los
departamentos de la empresa, e implica varios sistemas y bases de datos.
Muchas organizaciones utilizan bases de talentos y personas capacitadas

para el reclutamiento interno. (p 134)
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Ventajas del reclutamiento interno:

Menciona Chiavenato (2017).

El reclutamiento interno es un procedimiento o movilizacion interna de

recursos humanos. Las ventajas principales del reclutamiento interno son:

Es mas econdmico: evita gastos en anuncios de periodicos u

honorarios a empresas de reclutamiento, costos de atencion a

candidatos, de admisién, gastos de integracion del nuevo candidato,

etc.

Es mas rapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento
externo, la espera del dia en que se publique el anuncio en el
periédico, la espera a que lleguen los candidatos, la posibilidad de
gue el candidato elegido tenga que trabajar en su actual empleo
durante un periodo previo a su separacion y la demora natural del
propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas.

Es mas rapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento
externo, la espera del dia en que se publique el anuncio en el
periédico, la espera a que lleguen los candidatos, la posibilidad de
gue el candidato elegido tenga que trabajar en su actual empleo
durante un perio-do previo a su separacion y la demora natural del

propio proceso de ingreso, entre otras tardanzas. (P. 134)
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Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados:
vislumbran la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion
gracias a las oportunidades de ascensos. Cuando la empresa
desarrolla una politica congruente de reclutamiento interno, esta
estimula en su personal la actitud de mejoramiento constante y de
autoevaluacion, con objeto de aprovechar las oportunidades o
incluso de crearlas. (P 135).

Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del
personal: esto es util cuando el empleado llega a ocupar puestos
mas elevados y complejos. (P 135)

Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal:

los empleados estan conscientes de las oportunidades que se

presentan a quienes demuestran aptitudes para merecerlas. (P 135)

Desventajas del reclutamiento interno

Menciona Chiavenato (2017).

Sin embargo, el reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

ascender a un nivel superior al del puesto al que ingresan, ademas de
motivacion suficiente para llegar ahi.

Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de
crecimiento, crea una actitud negativa en los empleados que no son

contemplados. (P 135)

Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para
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e Cuando se administra incorrectamente, se puede llegar a una situacién que
Lawrence Peter denomina “Principio de Peter”: al promover continuamente
a sus empleados, la empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran
su maximo de incompetencia. (P 136)

e Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada
vez mas a las politicas y estrategias de la organizacion. Esto los lleva a
perder creatividad y actitud de innovacion. (P 136)

¢ No se puede hacer en términos globales en toda la organizacién. La idea de
que cuando el presidente se separa, la organizacion puede tomar a un
oficinista aprendiz y promover a todo mundo ya fue enterrada hace mucho.

Eso provoca una descapitalizacién del capital humano (P 136)

llustracion 8. El reclutamiento y las situaciones de los candidatos

En la propia Reales Reclutamiento
empresa Potenciales interno
Empleados
En otras Reales
empresas Potenciales Reclutamiento
Reales extemo
Disponibles
Potenciales

Fuente: Chiavenato (2017, P 135)
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Reclutamiento externo

Menciona Chiavenato (2017).

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera.

Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas

ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de

reclutamiento. (P 136).

El reclutamiento externo incide en candidatos reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras organizaciones, mediante una o mas de

las técnicas de reclutamiento siguientes: (P 137)

Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente o en
reclutamientos anteriores.

Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la
empresa.

Carteles o0 anuncios en la puerta de la empresa.

Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales

Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacion empresa escuela.
Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.
Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en
términos de cooperacién mutua.

Anuncios en periodicos y revistas.

Agencias de colocacion o empleo.

Viajes de reclutamiento en otras localidades.
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e Reclutamiento por internet. (P 137)

Nos indica Chiavenato (2017).
Las técnicas de reclutamiento citadas son los métodos por medio de los
cuales la organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo
en las fuentes de RH mas pertinentes. Se les denomina medios de
reclutamiento porque son sobre todo canales de comunicacion. (P 137)
Las principales fuentes de reclutamiento externo son las siguientes:

e Consulta de los archivos de los candidatos: de los candidatos que se
presentan por iniciativa propia o de quienes no fueron seleccionados
en reclutamientos anteriores.

¢ Recomendacion de candidatos por parte de empleados de la
empresa: es también un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto
rendimiento y poco tiempo. La organizacion que estimula a sus
empleados a presentar o recomendar candidatos. (P 137)

e Carteles o0 anuncios en la puerta de la empresa: También es un sistema
de bajo costo, pero cuyo rendimiento y rapidez en los resultados
depende de diversos factores, como la localizacion de la empresa, la
cercania con lugares concurridos, proximidad de fuentes de recluta-
miento. (P 138)

e Contactos con sindicatos y asociaciones de profesionales: Aunque
no presenta el rendimiento de las técnicas ya enunciadas, tiene la

ventaja de participar con otras instituciones sin elevar los costos.
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Contactos con universidades, escuelas, asociaciones estudiantiles,
instituciones académicas, centros de vinculacibn empresa-escuela:
La finalidad es divulgar las oportunidades ofrecidas por la empresa.
Aungue no haya vacantes por el momento, algunas empresas
mantienen este sistema de forma institucional para intensificar la
presentacion de candidatos.

Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas: Su
objeto es promover a la empresa y crear un ambiente favorable con
informacion sobre lo que hace la organizacion.

Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado en
términos de cooperaciéon mutua: En algunos casos, esos convenios
interempresariales se convierten en asociaciones de reclutamiento
Viajes para reclutamiento en otras localidades: Cuando el mercado
de recursos humanos local ya esté explorado, la empresa puede
echar mano del reclutamiento en otras ciudades o localidades.
Anuncios en periédicos y revistas: El anuncio en el periodico se
considera una de las técnicas de reclutamiento mas eficientes para
atraer candidatos, particularmente de un nivel bajo u operativo.
Agencias de colocacion o empleo: Con objeto de atender a empresas
pequefias, medianas o grandes surgio una infinidad de

organizaciones especializadas en reclutamiento de personal.
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Reclutamiento en internet: Internet representa un importante canal de
contacto entre organizaciones y candidatos. Los sitios web para la

busqueda de empleo se multiplican dia a dia. (P 138).

Desventajas del reclutamiento externo.

Menciona Chiavenato (2017).

Por lo general es més tardado que el reclutamiento interno: El tiempo
que se invierte en la eleccion y puesta. (P 139).

Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: Se pagan
anuncios en periédicos, honorarios de agencias de reclutamiento.

En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: Los
candidatos externos son desconocidos, tienen origenes y
trayectorias profesionales que la empresa no puede verificar y
confirmar con exactitud.

Puede provocar barreras internas: Cuando se monopolizan las vacantes
y las oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al
personal. (P 139).

Suele afectar a la politica salarial de la empresa: Asi mismo, puede
influir en los niveles salariales internos, en especial cuando la ofertay la

demanda de recursos humanos no estan en equilibrio.
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Reclutamiento mixto:

Menciona Chiavenato (2017)

En la practica, las empresas no hacen solo reclutamiento interno o
solo reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un
reclutamiento interno es necesario cubrir la posicién actual del
individuo que se desplaza a la posicidén vacante. Si se sustituye por

otro empleado, esto produce a su vez una vacante. (P 140)

Por las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y
externo, la mayoria de las empresas prefieren una solucién ecléctica:
el reclutamiento mixto, es decir, el que emplea fuentes tanto internas

como externas de recursos humanos. (P 140)

Procesos del reclutamiento mixto:

Indica Chiavenato (2017).

El reclutamiento mixto se aborda con tres procesos.

Al principio, reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno,
en caso de que el primero no dé los resultados deseados. La
empresa se interesa mas en la entrada de recursos humanos que en
su transformacion; es decir, la empresa necesita en el corto plazo
personal calificado.

Al principio, reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo,

en caso de no obtener los resultados deseados. La empresa da
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prioridad a sus empleados en la disputa de las oportunidades
existentes. (P 140)

¢ Reclutamientos externo e interno simultaneos. Es el caso en que a la
empresa le preocupa llenar la vacante ya sea por medio de input

(entradas) o mediante transformaciones de recursos humanos. (P 141)

2.2.4 Seleccion de personal

Menciona Chiavenato (2017):

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de recursos
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la
seleccion de recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo
proceso. (p. 144)

El ingreso de recursos humanos a la organizacion. El reclutamiento es una
actividad de divulgacién, de llamar la atencion, de incrementar la entrada v,
por tanto, una actividad positiva de invitacion; la seleccion es una actividad
de oposicidn, de eleccién, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la
entrada y, por tanto, de restringirla. Pero representa una puerta de entrada

para la organizacion. Y necesita ser atractiva para los candidatos. (p.144)

Menciona Chiavenato (2017).
La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de recursos

humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion

34



de recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso.

(P144).
llustracion 9. Proceso de seleccion de personal
A B
Descripcion y analisis de puestos Estandares de desempefio
» Actividades por realizar deseados para cada actividad

* Responsabilidades

C
Especificaciones de las personas
* Relacion de las calificaciones personales necesarias
]

L E —— D
Comparacién para =~ Fuentes de informacidn
verificar la adecuacién T sobre el candidato
E“’“‘H-;:'_“'“w:_?'“-h » Solicitud de empleo
| T = Exdmenes de seleccién
Dedisiones * Referencias

Fuente: Chiavenato (2017, P 144)

2.2.5 La seleccion como proceso de comparacion

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado,
los criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o
las competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro,
el perfil de los candidatos que se presentan. La primera variable la
proporciona la descripcion y el analisis del puesto o de las habilidades
requeridas, y la segunda se obtiene por la aplicacion de las técnicas de

seleccién. (p. 145)
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Nos indica la pagina del Ministerio de Trabajo en Costa Rica algunos
aspectos que debemos tomar en cuenta en los procesos de reclutamiento y
seleccion actuales como los mencionados a continuacion:

Se menciona en el Articulo 404:

Se prohibe toda discriminacién en el trabajo por razones de edad, etnia,
sexo, religion, raza, orientacion sexual, estado civil, opinidn politica,
ascendencia nacional, origen social, filiacion, discapacidad, afiliacion

sindical, situacion econdmica o cualquier otra forma analoga de

discriminacion. (P 11)
Articulo 405:

Todas las personas trabajadoras que desempefien en iguales condiciones
subjetivas y objetivas un trabajo igual gozaran de los mismos derechos, en

cuanto a jornada laboral y remuneracion, sin discriminacion alguna. (P 11)

Articulo 406:

Se prohibe el despido de los trabajadores o las trabajadoras por las

razones sefialadas en el articulo 404. (P 11)

Articulo 407:

Queda prohibido a las personas empleadoras discriminar por edad al
solicitar un servicio o seleccionar a un trabajador o una trabajadora.
(P 12).

Articulo 408:
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Todas las personas, sin discriminacién alguna, gozaran de las
mismas oportunidades para obtener empleo y deberan ser
consideradas elegibles en el ramo de su especialidad, siempre y
cuando retnan los requisitos formales solicitados por la persona
empleadora o que estén establecidos mediante ley o reglamento. (P
12).

Articulo 409:

Toda discriminacion de las contempladas en el presente titulo podra
ser hecha valer por las autoridades o la parte interesada ante los
juzgados de trabajo, de la forma dispuesta en este Cédigo. En estos
casos, quien alegue la discriminacién debera sefalar
especificamente el sustento factico en el que funda su alegato y los

términos de comparacion que substancie su afirmacion. (P 12)
Articulo 410:

Los empleadores o las empleadoras a quienes se les compruebe
haber cesado a personas trabajadoras, por cualquiera de los motivos
de discriminacion antes indicados, deberan reinstalarlas en su trabajo,
con el pleno goce de sus derechos y las consecuencias previstas para

la sentencia de reinstalacion. (P 12).

Todo trabajador que, en el ejercicio de sus funciones relativas a
reclutamiento, seleccion, nombramiento, movimientos de personal o
de cualquier otra forma incurra en discriminacion en los términos de
este titulo, incurrira en falta grave para los efectos del articulo 81 de
este Cédigo. (P 12).
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Nos menciona en la p4gina del empleo.com:

Articulo publicado el 23 de enero del afio 2017, la implementacion de
mejoras, deberian de darse incluso desde la etapa precontractual de
la relacién laboral, teniendo en cuenta que uno de los cambios mas
importantes, es el tema de la discriminacion, tanto por la inclusion de
nuevas causales como por el proceso judicial expedito que se
establece para proteger tanto a candidatos como a colaboradores. (P
1).

Para empezar, resulta recomendable establecer un procedimiento
interno que regule los pasos y cuidados a tener en la etapa del
reclutamiento y seleccion, buscando generar la documentacion

adecuada de este proceso. (P 1)

Ahora bien, la técnica que se recomienda para ejecutar el
reclutamiento, es que sea por competencias, ya que la misma
permite tener parametros objetivos deseables, definidos con

anterioridad y filtrar a los candidatos por dichos factores. (P 1)

De ahi que se aconseja contar con perfiles de puestos actualizados,
los cuales deben basarse en competencias.

Esta herramienta permite a la empresa describir objetivamente los
conocimientos y las habilidades blandas que se requieren en los

candidatos al puesto. (P 1)

Al iniciar el proceso de reclutamiento es recomendable que exista un
formulario en el que se solicite la contratacion de un puesto, por parte
de la jefatura, este documento Unicamente debera de tener la
posibilidad de indicar aspectos objetivos deseables, ademas de

cuestiones pertinentes al presupuesto disponible. (P1).
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2.3 Hipotesis

Con el analisis aplicado al proceso de reclutamiento y seleccion en la compafia
Steren, se aportara una mejora en los procesos y herramientas que utiliza
actualmente el departamento de Gestion de Talento Humano de la organizacion y
Su progreso se denotara en obtener mejores candidatos que capte en el mercado

laboral los cuales contribuiran a mantener la eficiencia y eficacia.

2.3.1 variables, definiciéon

El estudio utilizar4 dos variables:
e Reclutamiento de personal

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos cuya funcion es atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion.
e Seleccion de personal

La seleccion de personal forma parte del proceso de provisibn de recursos
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccién

de recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso.
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Capitulo 1l

Marco Metodoldgico
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3.1Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativo y segun Barrantes (2016), una investigacion

cuantitativa: “... se fundamenta en los aspectos observables y susceptibles de
cuantificar. Utilizar la metodologia empirico-analitica y se sirve de la estadistica para

el andlisis de datos.” (Pag. 87)

En esta investigacion se utilizara el método cuantitativo por la aplicacion de
estadistica comparativa entre meses acorde con la cantidad de oferentes que se
capten en el proceso de reclutamiento y seleccion que se aplique acorde con las

necesidades de plazas vacantes mensuales a cubrir en la organizacion.

La comparacion mensual arrojara un dato mas exacto sobre los procedimientos de
reclutamiento y seleccion utilizados actualmente y la eficiencia y certeza con la que
se realizan las contrataciones, este estudio aportara mejoras al proceso partiendo
desde el analisis de perfiles hasta el cierre de la contratacion de personal.

3.1.1 Finalidad

Segun Barrantes (2016), la finalidad de una investigacion aplicada: “... es la solucién
de problemas practicos para transformar las condiciones de un hecho que nos
preocupa. El propdsito fundamental no es aportar el conocimiento teérico.” (Pag.
86).

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, la investigacion en la compafiia
Steren es aplicada ya que la finalidad sera aportar mejoras a los procesos de
reclutamiento y seleccién que utilizan en la actualidad y lo cuales son susceptibles
a mejoras y tienen problemas en el resultado final de contratacion ya que los perfiles

no se ajustan a los candidatos seleccionados.
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3.1.2 Dimension temporal

En el presente estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de la
compafiia, es la transversal pues se observa el desarrollo de los candidatos en el
proceso completo y segun Barrantes (2016), los estudios transversales
(sincroénicos): “Estudian aspectos de desarrollo de los sujetos en un momento dado.”
(Pag. 86).

3.1.3 Marco

Es el conjunto de ideas, procedimientos y teorias que sirven a un investigador para

llevar a término su actividad.

Macro es aquello que atiende a los objetivos o entidades a una escala mayor que la
convencional, estudiando aspectos que a menudo no pueden o no son analizados

en las investigaciones tradicionales.

La investigacion es macro ya que se realiza con 23 sujetos de la compafia en
estudio, ademas es de campo, porque como menciona Barrantes (2016):” Son
estudios que se realizan en situaciones naturales y que permiten, con mayor
libertad, generalizar los resultados a situaciones afines. No permitir un riguroso

control como en el laboratorio.” (P4g. 88).

3.1.4 Naturaleza

La naturaleza de la investigacion es cuantitativa y segun Barrantes (2016): “La
investigacién cuantitativa asume una concepcion global positivista, hipotética,
deductiva, objetiva, particularista y orientada a los resultados. Se desarrolla mas
directamente en la tarea de verificar y comprobar teorias por medio de estudios

muestrales representativos.” (Pag. 94).
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3.1.4 Caréacter

El caracter de la investigacion es descriptivo y segun indica Barrantes (2016):
“Describe fendmenos. Se sitla en un primer nivel del conocimiento cientifico. Usa

la observacion, estudios correlacionales y de desarrollo.” (Pag. 86).

Porque, ademas es exploratoria indica Barrantes (2016): se realiza para obtener un
primer conocimiento de una situacion, a fin de ejecutar una posterior mas profunda,
por eso tiene un caracter provisional, por lo general, es descriptiva, pero puede

llegar a ser explicativa. (Pag. 87)

3.2 Sujetos y fuentes de informacién

Indica Barrantes (2016), que los sujetos: “Son aquellas personas fisicas o
corporativas que brindaran informacion. Debe especificarse con claridad cual es la
poblacién o universo (pueden ser uno o varios) y la muestra si se utiliza en cada
caso.” (Pag. 124).

La muestra que se utilizara esta compuesta por el jefe de gestion de talento humano,
jefe de area que necesite cubrir la vacante y 4 ternas de candidatos para realizar el
andlisis del proceso de contratacion de la compafia Steren.

3.2.1 Primera mano

Las fuentes de primera mano de la investigacion corresponden a las personas
directas de las cuales se tomara la informacion como el Departamento de Gestion
de Talento humano con los Perfiles de puestos requeridos, la Jefatura del
departamento que requiera cubrir la vacante y las Funciones por ejecutar en el
puesto de trabajo y al respecto, Sampieri (2014). Las referencias o fuentes primarias
proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los
resultados de los estudios correspondientes. Ejemplos de fuentes primarias son:
libros, antologias, articulos de publicaciones peridédicas, monografias, tesis y

disertaciones, documentos oficiales, reportes de asociaciones, trabajos
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presentados en conferencias o seminarios, articulos periodisticos, testimonios de
expertos, documentales, videocintas en diferentes formatos, foros y paginas en
internet. (Pag.61).

3.2.2 Segunda mano

Las fuentes de segunda mano corresponden a libros, folletos, manuales, otros
documentos que sirven para plantear la teoria en la que se basara el marco teérico
y se apoyara la investigacion, al respecto Sampieri (2014): Mientras que una fuente
secundaria son las que contienen informacion de fuentes primarias de manera
reorganizada, permiten y facilitan al investigador ampliar la informacion ya
recolectada mediante una fuente de primera mano, estas no son la fuente original
simplemente potencian la informacion mediante referencias; algunos ejemplos de
este tipo de fuente son: los libros, las revistas, los documentos escritos (en general,

todo medio impreso), los documentales, los noticieros y los medios de informacion.

3.3. Seleccion del muestreo

Con respecto al muestreo probabilistico, Barrantes (2016), menciona: “Muestras
probabilisticas: se utiliza, especialmente, en estudios descriptivos, disefios de
investigacion por encuestas, censos, entre otros. Tipos: Probabilistico, simple,
estratificado, cimulos conglomerados. Seleccidn: rifa, tabla de numeros al azar,

eleccion sistemética de elementos.” (Pag. 188).

En el estudio se aplicara el muestreo probabilistico, los sujetos que participaran en
el proceso son los candidatos que se entrevistaron, los cuales participan por las

plazas vacantes disponibles en la compafiia.
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3.4 Técnicas e instrumentos para recolectar informacion

En la investigacion que se llevara a cabo en la compafiia Steren se aplicaran dos
instrumentos, una entrevista inicial estructurada y una encuesta de finalizacion del

proceso.

Con respecto a estos dos instrumentos, Barrantes (2016), menciona que la

entrevista es una:

Técnica orientada a establecer contacto directo con las personas que se
consideren fuente de informacion. A diferencia de la encuesta, que se cifie a
un cuestionario, la entrevista, si bien puede soportarse en un cuestionario muy
flexible, tiene como propdsito obtener informacion mas espontanea y abierta.
Durante la misma, puede profundizarse la informacion de interés para el
estudio. (Pag. 194)

Y que la encuesta:
Es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas usadas, a pesar
de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas
encuestadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacion de las

personas. (Pag. 194).

3.5 Poblacion y muestra:

3.5.1 Poblacién:
Segun Sampieri (2014), conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones (Pag.174).
La poblacion de interés de la investigacion estd conformada por 23

colaboradores de la compafiia Steren, distribuidos de la siguiente manera:
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Cuadro 1. Distribucion de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia, recursos humanos Steren.

3.5.2 Muestra:

La muestra Sampieri (2014):

Subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que
tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe
ser representativo de la poblacion. El investigador pretende que los resultados
encontrados en la muestra se generalicen o extrapolen a la poblacién (en el
sentido de la validez externa que se comento al hablar de experimentos). El
interés es que la muestra sea estadisticamente representativa (pag.173).

3.5.1. Definicién conceptual, operativa e instrumental
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De acuerdo con Herndndez et al (2014) indican que la operacionalizacién es “el
paso de una variable teérica a indicadores empiricos verificables y medibles e items

o equivalentes” (p.211).
La Operacionalizacion se evaluara de la siguiente manera:

» Excelente: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor a
30.

» Muy Bueno: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor
a 50 y mayor a 30.

» Bueno: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea menor a 60
y superior a 50.

» Malo: Para aquellos casos donde la frecuencia relativa sea superior a 60.

Cuadro 2. Operacionalizacion de Variables
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Capitulo IV

Analisis e interpretacion de datos
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4.1 Analisis e interpretacion de datos

Para efectuar correctamente los objetivos definidos en la investigacion, se
procedio a realizar un cuestionario el cual contiene 40 preguntas, las cuales
buscan conocer la situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion
de la compafiia Steren, y a su vez investigar e interpretar las mejoras
propuestas por los colaboradores de la compainiia.

Esta investigacion tiene como finalidad aportar mejoras en el proceso de
reclutamiento y seleccion tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores
como guia en el andlisis de la situacion actual y que se pueda proponer las
mejoras a las que es sujeto el proceso en cuanto a tiempo, efectividad,

contratacion idonea y minima afectacion en la operacion de la compafiia.

4.2 Codificacion y tabulacién de la informacion.

La codificacién y tabulacién de la informacion de dicha investigacién procura

mostrar los datos obtenidos en la aplicacion del instrumento a la poblacién

seleccionada.
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4.5 Andlisis de datos.

Tabla 1. Género

GENERO
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
HOMBRES 87% 20
MUJERES 13% 3
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Gréfico 1. Género

Género

® HOMBRES
MUIJERES

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico 1 en la compaiiia Steren el 87% del personal son
hombres y el 13% son mujeres.
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Tabla 2. Edad

EDAD

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
18 A 28 ANOS 35% 8
29 A 39 ANOS 61% 14
40 A 50 ANOS 4% 1
51 - EN ADELANTE 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Gréfico 2. Edad

Edad

m 18 A 28 ANOS
29 A 39 ANOS

40 A 50 ANOS

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

La segunda pregunta hace referencia a los colaboradores de la compaiiia y
como resultado se observa que un 35% esta entre los 18 y 28 afos, un 61%

entre los 29 y 39 afos, y un 4% entre los 40 y 50 afios.
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Tabla 3. Antigiiedad

ANTIGUEDAD
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
1 a2 ANOS 43% 10
3 a4 ANOS 17% 4
5a6 ANOS 39% 9
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 3. Antigtiedad

ANTIGUEDAD

m1A2ANOS

3 A4 ANOS
5A 6 ANOS

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico un 44% de los colaboradores se encuentran

entre 1 y 2 afos, un 17% se ubica entre 3y 4 aiflos y un 39% se encuentra

entre 5y 6 afos.
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Tabla 4. Puesto desempeiiado

PUESTO DESEMPENADO

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
GERENTE 22% 5
GERENTE DE TIENDA 13% 3
EJECUTIVO DE VENTAS 30% 7
OFICINISTA 17% 4
TECNICO 4% 1
DISTRIBUCION 13% 3
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 4. Puesto desempefnado

PUESTO DESEMPENADO

m GERENTE
GERENTE DE TIENDA
W EJECUTIVO DE VENTAS
OFICINISTA

m TECNICO
= DISTRIBUCION

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se muestra en el grafico el 22%corresponde a Gerentes, el 13% Gerentes
de tienda, el 31% son Ejecutivos de Ventas, el 17% Oficinistas, el 4% Técnico y

el 13% es distribucion.

Tabla 5. Nivel educativo

NIVEL EDUCATIVO
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA

PRIMARIA 0% 0
SECUNDARIA 48% 11
TECNICO UNIVERSITARIO 22% 5
BACHILLERATO UNIVERSITARIO 22% 5
LICENCIATURA 9% 2
OTROS ESPECIFIQUE 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 5. Nivel educativo

NIVEL EDUCATIVO

LICENCIATURA
8%

BACHILLERATO

UNIVERSITARIO B SECUNDARIA
SECUNDARIA

48% B TECNICO UNIVERSITARIO

22%

" BACHILLERATO UNIVERSITARIO
LICENCIATURA

TECNICO

UNIVERSITARIO
22%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico anterior el correspondiente al nivel educativo
un 48% corresponde a Secundaria, un 22% a Técnicos universitarios, el 22%

a bachillerato universitario y un 8% a licenciatura universitaria.

Tabla 6.¢,Conoce usted el procedimiento utilizado en la compaifiia para
contratacion de nuevas plazas o sustitucion de las actuales (Vacantes)?

¢Conoce usted el procedimiento utilizado en la compafia para contratacion

de nuevas plazas o sustituciéon de las actuales (Vacantes)?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 35% 8
NO 65% 15
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 6.¢,Conoce usted el procedimiento utilizado en la compafia
para contratacion de nuevas plazas o sustitucion de las actuales
(Vacantes)?

¢Conoce el procedimiento utilizado en la compania para
contratacion?

mSi

mNO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior nos muestra que un 35% de los colaboradores de la
compafiia conoce el procedimiento utilizado para contratacion de nuevas plazas

o0 sustitucion de las actuales (Vacantes) y un 65% no conoce el procedimiento.

Si su respuesta fue positiva explique que conoce:

e Contacto telefénico

e Revision de referencias

e Invitacion al proceso de reclutamiento via correo electrénico
e Recomendaciones del departamento de recursos humanos.

e Contratacion de personal.
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Tabla 7.¢ El departamento de recursos humanos de la compafiia
Steren cuenta con una solicitud de empleo formal al iniciar el proceso
de reclutamiento y seleccion?

¢El departamento de Recursos Humanos de la compafia Steren cuenta
con una solicitud de empleo formal al iniciar el proceso de reclutamiento y
seleccion?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA

Si 0% 0

NO 100% 23

TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 7.¢ El departamento de recursos humanos de la compaiiia
Steren cuenta con una solicitud de empleo formal al iniciar el proceso
de reclutamiento y seleccion?

Titulo del grafico

uSi

EmNO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior se muestra que el 100% de los colaboradores de la
compainiia indica que no existe una solicitud de empleo formal al iniciar el proceso
de reclutamiento y seleccién.
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Tabla 8.¢ Considera usted que existen plazas vacantes
constantemente en un periodo corto en la compafia Steren?

¢Considera usted que existen plazas vacantes constantemente en un periodo
corto en la compafiia Steren?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 78% 18
NO 22% 5
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 8.¢ Considera usted que existen plazas vacantes
constantemente en un periodo corto en la compafia Steren?

Titulo del grafico

mSi

NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior podemos observar que un 78% de los colaboradores indica

gue si existen constantemente plazas vacantes en la compafia y un 22% indic6

que no.
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Entre los por qué indicaron Si, se encuentran:

e Existe rotacion constante en el area de ventas y distribucion de la compafiia

por temas de salario y jornada laboral la cual no es provechosa los dias

sabados.

Entre los por qué indicaron no, se encuentran:

e En el caso del personal administrativo no se producen cambios o

reemplazos de las plazas vacantes.

Tabla 9.¢Qué tiempo aproximado tardan los procesos de
reclutamiento y seleccion en la compaiiia Steren?

la compafia Steren?

¢, Qué tiempo aproximado tardan los procesos de reclutamiento y seleccion en

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
1 semana 9% 2
2 semanas 52% 12
3 semanas 39% 9
4 semanas 0% 0
Mas de 1 mes 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 9.¢Qué tiempo aproximado tardan los procesos de
reclutamiento y seleccion en la compaiiia Steren?

¢, Qué tiempo aproximado tardan los procesos de
reclutamiento y seleccion en la compafiia Steren?

B 1 Semana
B 2 Semanas

3 Semanas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior se muestra que un 52% corresponde a contrataciones
efectuadas a las 2 semanas, un 36% efectuadas en 3 semanas y un 9%

efectuadas en 1 semana.
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Tabla 10.¢,Cree usted que el ambiente laboral de la compafiia Steren
se vea afectado al incluir la diversidad de genero (LGTBI+) en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

¢,Cree usted que el ambiente laboral de la compafiia Steren se vea afectado al
incluir la diversidad de genero (LGTBI+) en los procesos de reclutamiento y

seleccion?
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 22% 5
No 78% 18
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron si, se encuentran:
e Puede ocasionar incomodidad en el personal actual ya que no se cuenta
actualmente con colaboradores que pertenezcan a este género LGTBI+y
puede afectar el ambiente laboral, por costumbres o formas de actuar o

interrelacionarse con los demas colaboradores de la organizacion.

Entre los por qué indicaron no, se encuentran:
¢ Que las empresas actualmente deben adaptarse a estos cambios, es una
tendencia actual la cual debe ser respetada para no incurrir en
discriminacion y es algo presente en la sociedad actual y las compaiiias

deben adaptarse.
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Grafico 10.¢Cree usted que el ambiente laboral de la compafia Steren
se vea afectado al incluir la diversidad de género (LGTBI+) en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

¢Cree usted que el ambiente laboral de la compafiia Steren se
vea afectado al inlcuir la diversidad de genero (LGTBI+) en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el gréafico anterior un 75% indica que el ambiente laboral no
se ve afectado al incluir la diversidad de género LGTBI+ en los procesos de

reclutamiento y seleccién y un 22% indica que si afecta.
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Tabla 11.¢La compafia Steren se ajusta y aplica los procedimientos e
indicaciones de la nueva reforma procesal laboral?

Entre los por qué indicaron si, se encuentran:
e Se ajusta a los requerimientos de la nueva reforma procesal laboral, y los
cumple con la aplicacion correcta de procedimientos.
Entre los por qué indicaron no, se encuentran:
e No se ajusta por la posibilidad de discriminacion por la edad y sexo de los

candidatos.
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Grafico 11.¢La compafia Steren se ajusta y aplica los procedimientos
e indicaciones de la nueva reforma procesal laboral?

¢La compaiia Steren se ajustay aplica los procedimientos e
indicaciones de la nueva reforma procesal laboral?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior se muestra un 26% indica que la compafiia se ajusta y
aplica los procedimientos e indicaciones de la nueva reforma procesal laboral y

un 74% indica que no se ajusta.
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Tabla 12.¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento y
seleccioén incluye aspectos considerados como discriminacion,
indicados en el articulo 404 de la reforma procesal vigente en Costa
Rica?

67



Grafico 12.¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento y
seleccion incluye aspectos considerados como discriminacion,

indicados en el articulo 404 de la reforma procesal vigente en Costa

Rica?

¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y
seleccion incluye aspectos considerados como
discriminacion, indicados en el articulo 404 de la reforma
procesal vigente en Costa Rica?

N Edad
M Etnia
H Sexo
Religion
M Raza
B Orientacion Sexual
W Estado Civil

B Opinidn Politica

B Se respetan todos los
aspectos

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico anterior se observa que un 35% indica que se incluye aspectos
considerados como discriminacién en cuanto a la edad, un 39% en cuanto al

Sexo y un 26% en cuanto a que se respetan todos los aspectos.
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Tabla 13.¢,Durante la entrevista laboral cuél es su impresion en cuanto
al trato de parte del entrevistador del departamento de Recursos
Humanos y el jefe del area que requiere cubrir la vacante?

¢Durante la entrevista laboral cual es su impresion en cuanto al trato de parte
del entrevistador del departamento de Recursos Humanos y el jefe del area
gue requiere cubrir la vacante?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Excelente 39% 9
Buenos 35% 8
Regular 26% 6
Malo 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que el trato es excelente, se encuentran:

e Elrecibimiento y saludo inicial, el trato y amabilidad con que es recibido

deja una excelente impresion por parte del entrevistador.
Entre los por qué indicaron que el trato es bueno, se encuentran:

e El entrevistador tiene un trato considerado bueno es amable y cortes y su

lenguaje y forma de interactuar es muy educado.
Entre los por qué indicaron que el trato es regular, se encuentran:

e El desarrollo de la entrevista tiende a percibirse como no planificado con
preguntas que se consideran no importantes y relacionadas con el puesto,

en ocasiones no estan claras.
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Grafico 13.¢ Durante la entrevista laboral cual es su impresion en
cuanto al trato de parte del entrevistador del departamento de
Recursos Humanos y el jefe del area que requiere cubrir la vacante?

¢Durante la entrevista laboral cual es su impresién en cuanto
al trato de parte del entrevistador del departamento de
Recursos Humanos y el jefe del area que requiere cubrir la
vacante?

H Excelente
M Buenos

m Regular

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Tabla 14.¢ Cual es su impresion en cuanto a las preguntas que se
realizan durante la entrevista en relacion con los aspectos de
discriminacion?

Son discriminatorias 30% 7

No son discriminatorias 70% 16

TOTAL 100% 23
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Entre los por qué indicaron que son discriminatorias, se encuentran:
e Son discriminatorias en cuanto a la edad y sexo de los participantes, en
ocasiones recomiendan o indican que su perfil se ajusta a otros puestos.
Entre los por qué indicaron que no son discriminatorias, se encuentran:
e Se aplican preguntas previamente estructuradas, intentan conocer un poco
mas de los candidatos como, por ejemplo: su familia, actividades

personales, etc.

Grafico 14.¢Cual es su impresion en cuanto a las preguntas que se
realizan durante la entrevista en relacion con los aspectos de
discriminacion?

¢, Cuél es su impresion en cuanto a las preguntas que se
realizan durante la entrevista en relacion con los aspectos
de discriminacion?

Son discriminatorias

W No son discriminatorias

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
En el grafico anterior se muestra un 30% de los colaboradores que indica que su
impresion sobre las preguntas de la entrevista es discriminatoria y un 70%

indican que no son discriminatorias.
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Tabla 15.¢ Influye el departamento de Recursos Humanos sobre la
decision de contratacion final de los candidatos?

¢Influye el departamento de Recursos Humanos sobre la decision de
contratacion final de los candidatos?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 30% 7
No 70% 16
Explique
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que, si influye sobre la decision de
contratacion, se encuentran:
¢ Que el departamento es quien elige al candidato mas apto para el puesto y
es quien toma la decision de contratacion al final del proceso.
Entre los por qué indicaron que no influye sobre la decisién de
contratacion, se encuentran:
e Recursos humanos es el encargado de recomendar a las jefaturas los

candidatos mas idéneos para ocupar los puestos vacantes, no decide solo

recomienda.
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Grafico 15.¢ Influye el departamento de Recursos Humanos sobre la
decision de contratacion final de los candidatos?

¢Influye el departamento de Recursos Humanos sobre la
decision de contratacion final de los candidatos?

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el grafico se muestra que un 30% indica que el departamento de recursos
humanos influye sobre la decision de contratacién final de los candidatos y un

70% que no influye.
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Tabla 16.¢ Considera usted que en el proceso de reclutamiento de la
compaiiia Steren se evallan mas a los candidatos que participan por
los siguientes aspectos?
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Grafico 16.¢ Considera usted que en el proceso de reclutamiento de la
compafia Steren se evalian mas a los candidatos que participan por
los siguientes aspectos?

¢Considera usted que en el proceso de reclutamiento de
la compafiia Steren se evalian mas alos candidatos que
participan por los siguientes aspectos?

M Estudios
M Experiencia
m Desenvolvimiento en entrevista

Estabilidad laboral

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

En el gréfico anterior se muestra que un 31% indica que se evalluan los estudios,
un 39% la experiencia, un 17% el desenvolvimiento en la entrevista y un 13% la

estabilidad laboral de los candidatos que participan en el proceso.
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Tabla 17.¢ Tiene conocimiento si la compafia Steren acepta
colaboradores con discapacidad en ciertos puestos laborales o si
actualmente cuenta con personal laborando en esta condicion?

¢ Tiene conocimiento si la compafia Steren acepta colaboradores con
discapacidad en ciertos puestos laborales o si actualmente cuenta con personal
laborando en esta condicion?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 96% 22
No 9% 2
Explique
TOTAL 104% 24

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Se brinda la posibilidad de integracién a la compairiia a este tipo de sector
de la poblacion laboral el cual puede ocupar ciertos puestos que no son tan
exigentes en la compaiiia.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

¢ Que no existen politicas que lo indiquen o comunicado interno en la

compafia, nunca nos han comunicado esta condicion de colaboradores y

actualmente no hay empleados en esta condicion.
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Grafico 17.¢ Tiene conocimiento si la compaiia Steren acepta
colaboradores con discapacidad en ciertos puestos laborales o si
actualmente cuenta con personal laborando en esta condicion?

¢ Tiene conocimiento si la compafiia Steren acepta
colaboradores con discapacidad en ciertos puestos
laborales o si actualmente cuenta con personal laborando
en esta condicion?

uSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico anterior un 92% de los colaboradores indico no

tener conocimiento sobre si la compafiia acepta colaboradores con discapacidad

y un 8% indic6 si conocer que acepta personal con discapacidad.

Tabla 18.¢ Quién considera que toma la decision final de la
contratacion?

¢, Quién considera que toma la decision final de la contratacion?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Recursos Humanos 13% 3
Jefatura del area 87% 20
Otros explicar: 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 18.¢Quién considera que toma la decision final de la

contratacion?

¢ Quién considera que toma la decision final de la
contratacion?

Recursos Humanos

M Jefatura del area

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Tabla 19.¢ Considera que el proceso de seleccidon de personal que se
aplica actualmente elije a los candidatos mas idéneos para ocupar los

puestos vacantes?

¢ Considera que el proceso de seleccion de personal que se aplica actualmente
elije a los candidatos mas idoneos para ocupar los puestos vacantes?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 30% I
No 70% 16
Porque:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por que indicaron que si, se eligen a los candidatos mas idoneos,

se encuentran:
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e El proceso selecciona a personal apto que se desarrolla en el puesto y
aporta a la compafiia, posterior a su capacitacion.
Entre los por que indicaron que no se eligen a los candidatos mas idéneos,
se encuentran:
e Que no se evaltuan bien a los candidatos, en ocasiones no pasan mucho

tiempo en el puesto, renuncian o los despiden.

Grafico 19.¢Considera que el proceso de seleccion de personal que se
aplica actualmente elije a los candidatos mas idoéneos para ocupar los
puestos vacantes?

¢Considera que el proceso de seleccion de personal que se
aplica actualmente elije a los candidatos mas idoneos para
ocupar los puestos vacantes?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico anterior un 30% indica que la seleccion de
personal es correcta y elije a los mejores candidatos y un 70% indica que no es

una seleccion adecuada.
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Tabla 20.¢ Cuanto tiempo tarda el proceso de seleccion e
incorporacion de los nuevos colaboradores a la compafiia?

¢Cuanto tiempo tarda el proceso de seleccién e incorporacion de los
nuevos colaboradores a la compafiia?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA

Inmediato 17% 4

Entre 2 y 3 dias 57% 13

Entre 4 y 6 dias 26% 6

TOTAL 100% 23
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 20.¢ Cuanto tiempo tarda el proceso de seleccion e
incorporacion de los nuevos colaboradores a la compafia?

¢Cuanto tiempo tarda el proceso de seleccién e
incorporacion de los nuevos colaboradores a la
compania?

@ (R

Inmediato
M Entre 2 y 3 dias

Entre 4 y 6 dias

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico anterior un 17% indica que el proceso de seleccion
e incorporacién de los nuevos candidatos es inmediato, mientras que un 57%

indica que tarda entre 2 y 3 dias, un 26% indica que tarda entre 4 y 6 dias
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Tabla 21.¢ Estan claros los requisitos solicitados por la compafia
Steren para ocupar las vacantes disponibles?

¢Estan claros los requisitos solicitados por la compafiia Steren para
ocupar las vacantes disponibles?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 100% 23
No 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 21.¢ Estan claros los requisitos solicitados por la compafiia
Steren para ocupar las vacantes disponibles?

¢Estan claros los requisitos solicitados por la compafia
Steren para ocupar las vacantes disponibles?

mSi

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico anterior el 100% de los colaboradores indica que

los requisitos estan claros.
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Tabla 22.¢ Existen en la compafiia Steren manuales de puestos?

¢Existen en la compafiia Steren manuales de puestos?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 0% 0
No 100% 23
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 22.¢ Existen en la compafiia Steren manuales de puestos?

¢EXxisten en la compafiia Steren manuales de puestos?

mSi

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Tabla 23.¢ Cuando existe una plaza vacante, de qué forma se realiza
la busqueda?

¢Cuando existe una plaza vacante, de qué forma se realiza la busqueda?
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Interno 0% 0
Externo 100% 2e
TOTAL 100% 23
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 23.¢ Cuando existe una plaza vacante, de qué forma se realiza
la busqueda?

¢,Cuando existe una plaza vacante, de qué forma se realiza
la busqueda?

H Interno

W Externo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico anterior el 100% indica que la busqueda se aplica a

nivel externo.
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Tabla 24.¢; Cuando se genera una plaza vacante, el departamento de
Recursos Humanos antes de recurrir al concurso externo, lo divulga
primero internamente, para que los candidatos que tienen los
requisitos puedan ser tomados en cuenta?

¢Cuando se genera una plaza vacante, el departamento de Recursos
Humanos antes de recurrir al concurso externo, lo divulga primero
internamente, para que los candidatos que tienen los requisitos puedan
ser tomados en cuenta?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 22% 5
No 78% 18
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e En ocasiones se comunica la existencia de un nuevo puesto, o cuando van
a reemplazar a algun colaborador, esto se presenta de manera informal en

la compaiiia a través de algunos compafieros.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e Se busca personal nuevo para ocupar las plazas vacantes, solo en los
casos en los que existen puestos administrativos, las vacantes contratadas

en su mayoria son para puestos en el area de ventas.
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Grafico 24.¢;Cuando se genera una plaza vacante, el departamento de
Recursos Humanos antes de recurrir al concurso externo, lo divulga
primero internamente, para que los candidatos que tienen los
requisitos puedan ser tomados en cuenta?

¢, Cuéndo se genera una plaza vacante, el departamento de
Recursos Humanos antes de recurrir al concurso externo,
lo divulga primero internamente, para que los candidatos
gue tienen los requisitos puedan ser tomados en cuenta?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico anterior un 22% indica que si se divulga primero a

nivel interno cuando se genera una vacante y un 78% indica que no se divulga.
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Tabla 25.¢ Cree usted que es prioridad para la compafiia Steren
aplicar el reclutamiento interno para motivar al personal y permitir a los
colaboradores ascender?

¢,Cree usted que es prioridad para la compafiia Steren aplicar el
reclutamiento interno para motivar al personal y permitir a los
colaboradores ascender?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 9% 2
No 91% 21
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Se aplica muy poco y se motiva al personal para que continte creciendo en

la compairiia y a nivel personal y que pueda en algin momento ocupar un

mejor puesto.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e Los ejecutivos de ventas tienen poca posibilidad de ascensos a puestos

administrativos, en ocasiones no se cuenta con personal capacitado para

ocupar otros puestos en la compafia.
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Grafico 25.¢ Cree usted que es prioridad para la compafia Steren
aplicar el reclutamiento interno para motivar al personal y permitir a los
colaboradores ascender?

¢,Cree usted que es prioridad para la compafiia Steren
aplicar el reclutamiento interno para motivar al personal y
permitir a los colaboradores ascender?

HSi

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico un 9% indica que si es prioridad para la compafia
aplicar reclutamiento interno para motivar al personal y permitir ascensos y un

91% indica que no es asi.

Tabla 26.¢ La compaifiia Steren realiza ascensos constantes de
personal?

¢La compaiia Steren realiza ascensos constantes de personal?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 9% 2
No 91% 21
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 26.¢La compaiiia Steren realiza ascensos constantes de
personal?

é¢La compaiia Steren realiza ascensos
constantes de personal?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico anterior el 6% de los colaboradores indican que se
realizan ascensos constantes y el 91% indica que no se realizan ascensos tan
frecuentemente.

Tabla 27.¢ Cuando se realizan promociones internas a otros puestos

se analiza el perfil de los colaboradores que se pueden ajustar al
nuevo puesto?

¢,Cuando se realizan promociones internas a otros puestos se analiza el
perfil de los colaboradores que se pueden ajustar al nuevo puesto?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 9% 2
No 91% 21
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Grafico 27.¢Cuando se realizan promociones internas a otros puestos
se analiza el perfil de los colaboradores que se pueden ajustar al
nuevo puesto?

¢Cuando se realizan promociones internas a otros puestos
se analiza el perfil de los colaboradores que se pueden
ajustar al nuevo puesto?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico anterior un 9% indica que se analiza el perfil de los
colaboradores que se pueden ajustar a un nuevo puesto y un 91% indica que no

se realiza el andlisis de los perfiles.
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Tabla 28.¢Cuando se realizan promociones internas en la compaiiia
Steren se analizan los siguientes aspectos ademas del perfil del

puesto?

¢,Cuando se realizan promociones internas en la compafiia Steren se
analizan los siguientes aspectos ademas del perfil del puesto?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Conocimiento en otros puestos 22% 5
Actitud 22% 5
Aportes a la compafiia 43% 10
Perfil laboral de colaborador 13% 5
Otros indiquen: 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 28.¢ Cuando se realizan promociones internas en la compaifia
Steren se analizan los siguientes aspectos ademas del perfil del

puesto?

¢Cuando se realizan promociones internas en la compafiia
Steren se analizan los siguientes aspectos ademas del

perfil del puesto?

B Conocimiento en otros puestos
Actitud
B Aportes a la compaiiia

Perfil laboral de colaborador

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se observa en el gréafico anterior un 22% indica que la compaiiia analiza el
conocimiento en otros puestos, un 22% la actitud de los colaboradores, un 43%
que la compafiia analiza el aporte que han brindado los colaboradores y un 13%

gue se analiza el perfil de los colaboradores.

Tabla 29.¢ La compaiiia Steren utiliza esta fuente de reclutamiento
como primera opcidn o en qué casos la aplica?

¢La compafia Steren utiliza esta fuente de reclutamiento como primera
opcién o en qué casos la aplica?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 87% 20
No 13% 3
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Vacantes nuevas y cuando existen reemplazos

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e (Ocasionalmente se toman en cuenta colaboradores internos.
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Grafico 29.¢La compaifia Steren utiliza esta fuente de reclutamiento
como primera opcidn 0 en qué casos la aplica?

¢La compania Steren utiliza esta fuente de reclutamiento
como primera opcidn o en qué casos la aplica?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico un 87% indica que el reclutamiento externo es
aplicado por la compafiia como primera opcion y un 13% indica que no es aplicado

como primera opcion.
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Tabla 30.¢,Qué beneficio obtiene la compafia Steren al contratar
personal externo a la organizacion?

¢, Qué beneficio obtiene la compariia Steren al contratar personal externo ala
organizacion?
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Nuevos conocimientos 17% 4
Personal nuevo 9% 2
Nuevas formas de trabajo 22% 5
Nuevas ideas 17% 4
Mejora en los procesos de trabajo 35% 8
TOTAL 100% 23
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 30.¢Qué beneficio obtiene la compariia Steren al contratar
personal externo a la organizacion?

¢, Qué beneficio obtiene la compairiia Steren al contratar personal
externo ala organizacién?

B Nuevos conocimientos
Personal nuevo
Nuevas formas de trabajo
Nuevas ideas

B Mejora en los procesos de trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se observa en el grafico un 9% considera que los beneficios que obtiene la
compafiia al contratar personal externo es contar con personal nuevo, un 22%
agrega nuevas formas de trabajo, un 17% nuevas ideas, el 35% mejoras en los

procesos de trabajo y un 17% aporte de nuevos conocimientos.

Tabla 31.¢ Cuando la empresa Steren realiza contrataciones externas
de personal, esto motiva el ambiente laboral?

¢Cuando la empresa Steren realiza contrataciones externas de personal, esto
motiva el ambiente laboral?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 4% 1
No 96% 22
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Busca que el personal interno se capacite y prepare para ocupar puestos
mas importantes en la compafiia, para ello requiere una mejor preparacion

académica y capacitacién constante.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e No hay posibilidad de ascensos para el personal interno, no se da

crecimiento laboral.
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Grafico 31.¢Cuando la empresa Steren realiza contrataciones
externas de personal, esto motiva el ambiente laboral?

¢Cuando la empresa Steren realiza contrataciones externas
de personal, esto motiva el ambiente laboral?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se muestra en el grafico un 4% indica que las contrataciones externas
motivan el ambiente laboral y un 96% indica que esto no motiva el ambiente

laboral, ya que el personal interno no puede ascender a mejores puestos en la

compainia.
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Tabla 32.¢ Cree usted que las contrataciones externas de personal
contribuyen al crecimiento de la compania?

¢,Cree usted que las contrataciones externas de personal contribuyen al
crecimiento de la compafia?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 22% 5
No 78% 18
Porque:
TOTAL 100% 2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Aportan nuevos conocimiento y formas de trabajo que mejoran y

contribuyen a la compaiia.
Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e Al contratar personal externo este no aporta en las mismas condiciones que
el personal con él cuenta la compafiia a nivel interno el cual esta capacitado
y el personal de nuevo ingreso necesitara tiempo para aprender nuevas

funciones y la operacion de la empresa.
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Grafico 32.¢Cree usted que las contrataciones externas de personal
contribuyen al crecimiento de la compafia?

¢Cree usted que las contrataciones externas de personal
contribuyen al crecimiento de la compaifia?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico un 22% indica que las contrataciones externas de
personal contribuyen al crecimiento de la compafiia y un 78% indica que no aporta
ya que necesitan adquirir conocimiento nuevo y aprender la operacion de la

compainia.
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Tabla 33.¢ En qué situaciones el departamento de Recursos Humanos
de la compafia Steren aplica reclutamiento mixto esto quiere decir
(Interno y externo) al mismo tiempo?

¢En gué situaciones el departamento de Recursos Humanos de la compafiia
Steren aplica reclutamiento mixto esto quiere decir (Interno y externo) al
mismo tiempo?

DISTRIBUCION PORCENTAJE  FRECUENCIA
Contratacion Puestos Administrativos 52% 12
Se contrata personal nuevo 30% 7
No aplica siempre es externo 17% 4
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 33.¢ En qué situaciones el departamento de Recursos
Humanos de la compafia Steren aplica reclutamiento mixto esto
quiere decir (Interno y externo) al mismo tiempo?

¢En qué situaciones el departamento de Recursos Humanos
de la compafiia Steren aplica reclutamiento mixto esto quiere
decir (Interno y externo) al mismo tiempo?

B Contratacion Puestos Administrativos

Se contrata personal nuevo

No aplica siempre el externo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se muestra en el grafico un 52% indica que el reclutamiento mixto es
aplicado en la compafiia cuando requiere contratar puestos administrativos, el
31% cuando contrata personal nuevo para puestos operativos y el 17% no se
aplica siempre el externo.

Tabla 34.¢ Le parece adecuado que la compafia Steren aplique este

tipo de reclutamiento (Mixto) en los casos en los que cuente con
personal interno que pueda cubrir las vacantes existentes?

¢Le parece adecuado que la compafia Steren aplique este tipo de
reclutamiento (Mixto) en los casos en los que cuente con personal interno
gue pueda cubrir las vacantes existentes?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 35% 8
No 65% 15
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Debido a las necesidades de cubrir una vacante es correcto ya que se
puede tener referencia o puntos de comparacion entre los candidatos

externos y el personal interno que participa.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e Al contar con personal interno que este calificado no es necesario tomar en
cuenta personal externo ya que se cuenta con la experiencia y

conocimiento de la compafiia, y se desmotivara al personal actual.

99



Grafico 34.¢ Le parece adecuado que la compafiia Steren aplique este
tipo de reclutamiento (Mixto) en los casos en los que cuente con
personal interno que pueda cubrir las vacantes existentes?

¢Le parece adecuado que la compafiia Steren aplique

este tipo de reclutamiento (Mixto) en los casos en los

gue cuente con personal interno que pueda cubrir las
vacantes existentes?

mSi

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico el 35% esta de acuerdo con la aplicacion de
reclutamiento mixto de personal en los casos en los que se cuenta con personal

interno que puede cubrir vacantes existentes y el 65% no esta de acuerdo con que

se aplique.
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Tabla 35.¢,Cuales son las herramientas para reclutamiento de personal
gue utiliza actualmente la compafia Steren?

¢, Cuéles son las herramientas para reclutamiento de personal que utiliza
actualmente la compafiia Steren?
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Reclutamiento a través de paginas de internet 65% 15
Reclutamiento a través de municipalidades 0% 0
Reclutamiento a través de Universidades 0% 0
Reclutamiento a través de recomendaciones 35% 8
Otros tipos de reclutamiento, indicar cuales: 0% 0
TOTAL 100% 23
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 35.¢Cuales son las herramientas para reclutamiento de
personal que utiliza actualmente la compairiia Steren?

¢,Cuales son las herramientas para reclutamiento de
personal que utiliza actualmente la compaifia Steren?

M Reclutamiento a través de paginas
de internet

Reclutamiento a través de
recomendaciones

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
Como se muestra en el grafico un 65% corresponde a reclutamiento a traves de

paginas de internet y un 35% reclutamiento a través de recomendacion de

candidatos.
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Tabla 36.¢ Utiliza la compafiia actualmente redes sociales para dar a
conocer las vacantes disponibles?

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e QOcasionalmente Facebook

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

¢ No se observa publicaciones de puestos vacantes en redes sociales, solo

se han visto en internet.
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Grafico 36.¢ Utiliza la compafia actualmente redes sociales para dar a
conocer las vacantes disponibles?

¢Utiliza la compaiiia actualmente redes sociales para dar a
conocer las vacantes disponibles?

Si

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico un 30% indica que la compaiiia utiliza redes
sociales para dar a conocer las vacantes disponibles y un 70% indica que no

utiliza esta herramienta.
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Tabla 37.¢,Con cuales de los siguientes conceptos se identifican mas
los candidatos al participar en las vacantes disponibles de la compafiia
Steren?

¢, Con cudles de los siguientes conceptos se identifican mas los candidatos al
participar en las vacantes disponibles de la compafia Steren?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Prestigio 30% 7
Oportunidad de crecimiento 9% 2
Compensacion y beneficios 22% 5
Estabilidad 39% 9
Otros especifique: 0% 0
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 37.¢Con cuales de los siguientes conceptos se identifican mas
los candidatos al participar en las vacantes disponibles de la compafiia
Steren?

¢, Con cuéles de los siguientes conceptos se identifican mas
los candidatos al participar en las vacantes disponibles de la
compafiia Steren?

B Prestigio
B Oportunidad de crecimiento
Compensacion y beneficios

Estabilidad

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se observa en el grafico un 30% indica que se identifica mas en el momento
de participar por una vacante en la compaiiia por su prestigio, un 9% por
oportunidad de crecimiento, un 22% por compensacion y beneficios y un 39% por
estabilidad laboral.

Tabla 38.¢ La compairiia Steren en el proceso de seleccion de personal

aplica actualmente pruebas psicométricas para evaluar a los
candidatos en el proceso?

¢La compaiia Steren en el proceso de seleccion de personal aplica
actualmente pruebas psicométricas para evaluar a los candidatos en el

proceso?
DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 0% 0
No 100% 23
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Grafico 38.¢La compafia Steren en el proceso de seleccion de
personal aplica actualmente pruebas psicométricas para evaluar a los
candidatos en el proceso?

¢La compania Steren en el proceso de seleccién de personal
aplica actualmente pruebas psicométricas para evaluar a los
candidatos en el proceso?

HSi

H No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.
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Como se muestra en el grafico un 100% de los colaboradores indica que
actualmente en el proceso de seleccidon no se aplica ningun tipo de prueba

psicométrica.

Tabla 39.¢ Considera usted que la aplicacion de pruebas psicométricas
contribuye en el proceso de seleccion y que se escoja los candidatos
mas idoneos?

¢Considera usted que la aplicacién de pruebas psicométricas contribuye
en el proceso de seleccion y que se escoja los candidatos mas idéneos?

DISTRIBUCION PORCENTAJE FRECUENCIA
Si 87% 20
No 13% 3
Por qué:
TOTAL 100% 23

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Entre los por qué indicaron que si, se encuentran:

e Se pueden analizar las caracteristicas de los candidatos y los mismos se

ajustarian mas al puesto, contribuyen a seleccionar mejor al personal.

Entre los por qué indicaron que no, se encuentran:

e La aplicacion de pruebas psicométricas puede provocar que algunos de los
candidatos no las superen y se queden en el proceso, podria existir la
posibilidad que alguno se pueda ajustar al puesto, puede provocar

incomodidad o tensién en los candidatos.
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Grafico 39.¢Considera usted que la aplicacion de pruebas
psicométricas contribuye en el proceso de seleccion y que se escoja
los candidatos mas idoneos?

¢Considera usted que la aplicacidon de pruebas
psicométricas contribuye en el proceso de selecciény que
se escoja los candidatos mas idoneos?

| Si

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Steren, octubre 2018.

Como se observa en el grafico anterior un 13% considera que las pruebas
psicomeétricas no contribuyen al proceso de seleccion y un 87% consideran que si

contribuyen al proceso.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones
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5.1.1 En este capitulo se especifican las conclusiones y recomendaciones con
respecto a los resultados obtenidos producto del instrumento aplicado para esta

investigacion a los colaboradores de la compariia Steren.

5.1.2 Datos Generales.

La mayoria de los colaboradores consultados en el analisis realizado a la

compafiia Steren son de género masculino.

e La edad de los colaboradores se encuentra entre los 29 y 39 afios.

e Dos cuartas partes del personal cuentan con una antigiiedad de entre 1 a 2
afios y de entre 5y 6 afos.

¢ La mayoria de los puestos en la compafia hacen referencia al puesto
ejecutivo de ventas y una minoria son gerentes, oficinistas, técnicos y
distribucion.

e Menos de la mitad de los colaboradores cuentan con educacion secundaria

completa y tres cuartas partes tienen un nivel educativo técnico

universitario, bachiller y licenciados universitarios.
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Objetivo Especifico N.° 1:
Determinar si el proceso actual de reclutamiento y seleccion que se aplica en la empresa transnacional
Steren cumple con la reforma procesal laboral.

Conclusiones Recomendaciones

Reforma procesal laboral Reforma procesal laboral

Se destaca que la una minoria conoce, Yy la
mayoria no conocen a cerca de los procesos
de reclutamiento y seleccion actualmente

utilizados.

La totalidad indica que no existe una solicitud
de empleo formal al inicio del proceso de

reclutamiento y seleccion.

Mas de

constantemente

la mitad indica que si existen

plazas vacantes en la

compafiia en un periodo corto.

Mas de la mitad indican que los procesos
tardan alrededor de dos y tres semanas, la

minoria indica una semana.

El departamento de Recursos Humanos
debe informar mediante boletines o pizarras
internas a los colaboradores a cerca de los

procesos de reclutamiento y seleccion.

Recursos Humanos debe crear una

solicitud de empleo formal que se aplique
en el proceso de reclutamiento y seleccion.
Recursos Humanos debe realizar un
analisis de los candidatos internos que se

ajusten a los requerimientos y desarrollar

carrera administrativa.

El departamento de Recursos Humanos
debe analizar la necesidad de cubrir las
vacantes ya sea inmediato, mediano o largo
plazo dependiendo de la urgencia del

puesto.
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Mas de la mitad indica que el ambiente laboral
de la compaiiia no se ve afectado y una minoria|

indica que si afecta.

La mayoria indica que no se ajusta y no aplica|
los procedimientos e indicaciones de la nueva
reforma procesal laboral, la minoria indica que

Si se ajusta.

Més de la mitad indicaron que dentro de los
aspectos considerados como discriminacién no
se respetan la edad y sexo y una minoria que

se respetan todos los aspectos.

La mayoria indican que la impresion en cuanto
al trato es excelente o bueno y una minoria que

el trato es regular.

La mayoria indican que las preguntas que se
realizan durante la entrevista no son
discriminatorias y una minoria indican que si

son discriminatorias.

La mayoria indican que recursos humanos no
influye sobre la decision de contratacion final y|

una minoria que si influye sobre la decision.

Recursos Humanos informara al personal a
cerca de la diversidad de genero LGTBI+, a
través de boletines, correos o charlas vy
exponer los alcances de la reforma procesal
laboral en este tema.

El departamento de recursos humanos
investigara y aplicara los procedimientos V|
disposiciones indicados en la nueva
reforma procesal laboral, se capacitaran y
certificaran.

Recursos humanos tomara seminarios V|
capacitaciones, para tener claro todos los
aspectos considerados como

discriminacion y evitar incumplir la norma.

El departamento de recursos humanos
mejorara el trato hacia los candidatos, se
capacitara sobre nuevos métodos o0
técnicas que permitan mejorar la interaccion
y clima durante las entrevistas.

Recursos humanos mantendra vigente V|
actualizada la entrevista estructurada,
realizarda las preguntas ajustadas a la nueval

reforma procesal laboral.

Recursos humanos informara al personal
acerca de las funciones del departamento

en cuanto a procesos de reclutamiento vy,
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Seleccion

La mayoria indica que se evallan mas por
aspectos como estudios y experiencia, una
minoria indica que por desenvolvimiento en la|

entrevista y estabilidad laboral.

La mitad indica que si tienen conocimiento de

que se acepte contratar personal con

discapacidad en algunos puestos.

La mayoria indica que la decision final de
contratacion es tomada por la jefatura del area|
gue requiere cubrir la vacante y una minorial
indica que la decision final de contratacion la|

toma recursos humanos.

La mayoria indica que el proceso de selecciéon
de personal que se aplica actualmente no elige
a los candidatos mas idoneos y una minorial
indica que si se escoge a los mas idéneos.

La mitad indica que el tiempo que tarda el
proceso de seleccion e incorporacion es de
entre 2 y 3 dias, una minoria indica que es

inmediato o entre 4 y 6 dias.

procedimientos claros en cuanto a
contratacion de personas con discapacidad
y comunicara a todo el personal.

Seleccion

seleccion y surecomendacion en el proceso

de contratacion.

Recursos humanos realizara un analisis
previo a la entrevista para seleccionar a los
candidatos que mas se ajusten al perfil del

puesto

Recursos humanos establecera politicas

Recursos humanos informara al personal &
través de charlas y capacitaciones sobre la
del de
reclutamiento y seleccion, las etapas y el

estructura  actual proceso
papel que tiene la jefatura del area que
requiere cubrir una vacante.

Recursos humanos actualizara el proceso
de seleccion de personal a través de
capacitaciones que permitan analizar con
mas efectividad a los participantes, incluirg
pruebas psicométricas para evaluacion.
Recursos humanos realizara una vez
analizado el candidato en conjunto con
jefatura de area la incorporacion al dia

siguiente para evitar perder al candidato.
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Perfiles de puesto

La totalidad indica que si estan claros los
requisitos solicitados para ocupar las

vacantes.

La totalidad indica que no existen manuales

de puesto.

Perfiles de puesto

¢ El departamento de recursos humanos
mantendra actualizados los requisitos

de los puestos de la compaiiia.

¢ Recursos humanos creara los
manuales de puestos en la compaiiia
para tener claro los requisitos que

necesita cada posicion.
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Objetivo Especifico N.° 2:
Determinar los tipos de reclutamiento del personal que aplica Steren para el proceso de contratacion.

Conclusiones

Recomendaciones

Reclutamiento interno

La totalidad indica que la busqueda se realiza

a nivel externo.

La mayoria indica que cuando se genera una
nueva plaza vacante no se divulga primero &
nivel interno y una minoria indica que si se

divulga a nivel interno.

La mitad indica que no es prioridad aplicar el
reclutamiento interno para motivar al personal,

una minoria indica que si es prioridad.

Méas de la mitad indica que no se realizan

ascensos constantemente.

La mayoria indica que no se analiza el perfil de
los colaboradores para ocupar otro puesto, la|

minoria indica que si se analiza.

La mayoria indica que se analizan para
de

conocimiento en otros puestos, actitud y aporte

promociones internas los aspectos

a la compafia, una minoria el perfil laboral.

Reclutamiento interno

Recursos humanos realizara reclutamiento
interno antes de aplicar externo, ya que
podriamos tener el candidato idoneo.

Recursos humanos divulgara a nivel interno
las plazas nuevas y tomar en cuenta como
primera opcién al personal interno para

motivarlo y dar oportunidad de crecimiento.

Recursos humanos aplicara reclutamiento
interno como primera fuente en la busquedal
de candidatos, si no se cuenta a nivel
interno se procede con reclutamiento

externo.

Recursos humanos analizara la posibilidad
de ascensos del personal interno cuando

existan.

Recursos humanos analizara los perfiles de
los colaboradores para ocupar los puestos|
disponibles en la compafiia y no incurrir en

rotacién y apoyar carrera administrativa.

Recursos humanos analizara el perfil de
cada colaborador que se ajuste al perfil del

puesto.
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Reclutamiento externo

Reclutamiento Mixto.

Mas de la mitad

reclutamiento externo en nuevas vacantes Yy

indica que se aplica

reemplazos y una minoria que no se aplica
como primera opcion.

La mitad indica que entre los beneficios al
contratar personal externo obtenemos nuevos
conocimientos, formas de trabajo y mejora en
procesos, la minoria indica que personal nuevo

y nuevas ideas.

La mitad indica que las contrataciones externas
no motivan el ambiente laboral, una minoria

indica que si lo motiva.

La mayoria indica que las contrataciones
externas no contribuyen al crecimiento de la|
una minoria

compaiiia, indica que si

contribuye.

Mas de la mitad indica que el reclutamiento
mixto se aplica para contratacion de vacantes
administrativas y una minoria que se contratal
personal

nuevo o no aplica el tipo de

reclutamiento.

Reclutamiento externo

Reclutamiento Mixto.

Recursos Humanos utilizara reclutamiento
interno y posterior reclutamiento externo si
no contamos con candidatos internos
elegibles.

El departamento de Recursos Humanos
analizara al personal durante el proceso de
reclutamiento con la finalidad de determinar
posibles caracteristicas, actitudes y aptitud
gue se puedan identificar que aportaran a la

compaifia.

Recursos Humanos utilizara reclutamiento
interno y mixto para tomar en cuenta &
posibles candidatos internos que se ajusten

alos puestos vacantes.

Recursos Humanos aplicara charlas y dard
a conocer los objetivos de la empresa, la
contribucion que aportan los colaboradores
internos 'y nuevos

(externos) para

alcanzarlos.

Recursos Humanos aplicara reclutamiento
mixto en puestos vacantes en los que sed
necesario realizar una comparacion entre el
personal interno y tener referencia del

externo para comparacion.
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Mas de la mitad indica que no es adecuado que
la compaiiia aplique reclutamiento mixto en los
casos en los que cuenta con personal interno
para cubrir la vacante, una minoria indica que

se es adecuado.

Recursos Humanos tomara en cuenta a los
candidatos internos de la compafia que
rednan los requisitos y se ajusten a los
perfiles de puestos requeridos, antes de
aplicar reclutamiento mixto y se evalle al

personal interno.
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Objetivo Especifico N.° 3:
Identificar las fuentes de reclutamiento que se aplican para el proceso de seleccion.

Conclusiones

Recomendaciones

Fuentes de reclutamiento

La mayoria indica que las herramientas para
reclutamiento de personal utilizadas son a
través de paginas de internet, una minoria
realiza medio  de

indica  se por

recomendaciones.

Mas de la mitad indica que la compafiia no
utiliza redes sociales para dar a conocer

vacantes disponibles.

Mas de la mitad indica que entre los conceptos
con los que mas se identifican los candidatos
estan prestigio, compensacion y beneficios V|
estabilidad, una minoria indica que oportunidad

de crecimiento.

Fuentes de reclutamiento

e Recursos Humanos ampliara las
herramientas de reclutamiento de personal,
utilizando varias plataformas para captacion
de candidatos a través de internet, bases de
datos de municipalidades, universidades.

e Recursos Humanos utilizara redes sociales
para dar a conocer la compafiia y las
vacantes disponibles con miras a captar
candidatos por este medio.

e Recursos Humanos centrara los esfuerzos
para que los candidatos que participen por
vacantes en la compafia lo realicen por

prestigio y oportunidad de crecimiento.

117



Objetivo Especifico N.° 4:

Describir los tipos de pruebas que aplica el departamento de Recursos Humanos de Steren a los
candidatos durante el proceso de seleccion.

Conclusiones

Recomendaciones

Pruebas psicométricas

La totalidad indica que en el proceso de| e Recursos

seleccion actual no se aplican pruebas psicometrias en el proceso actual de

psicométricas. seleccion

Mas de la mitad indica que la aplicacion de| e Recursos

pruebas psicométricas contribuye al proceso personal del departamento sobre pruebas
de seleccidon, una minoria indica que no psicométricas en el para contribuir a una
contribuye porgque algunos candidatos no las mejor seleccién de personal.

pueden superar.

Pruebas psicométricas

humana y test inventario millén estilos de

personalidad, que grado de actitud positiva.

Humanos aplicara pruebas

de personal, tales como figura

Humanos aplicara y capacitara al
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Capitulo VI

Propuesta
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6.1 Introduccién.

Posterior a la aplicacion del instrumento y al haber analizado los resultados
obtenidos de la investigacion de reclutamiento y seleccion de una compafiia
transnacional operando en Costa Rica Steren se consiguié comprobar que existen
elementos que necesitan mejoras durante el proceso antes mencionado, de esta
manera se puede aportar y mejorar los procesos en el departamento de recursos
humanos de la compaiiia y que los colaboradores obtengan mas informacion

acerca de estos procesos internos gue se ejecutan en la compafiia.

Esta propuesta pretende lograr un eficiente y transparente proceso de
reclutamiento y seleccion para contratacion, con la finalidad de contar con el
personal mas idéneo y competitivo disponible en el mercado y que la compafiia
pueda alcanzar sus objetivos y propuestas organizacionales en el transcurso del

tiempo.

Desde la perspectiva de la administracion y el departamento de recursos
humanos, el capital humano en las organizaciones es sumamente significativo
para la integridad de la compafia, por lo que se ha considerado realizar aportes
importantes y significativos al proceso de reclutamiento y seleccion y a su vez
ajustarlo a los nuevos requerimientos solicitados por la reforma procesal laboral
vigente en Costa Rica, de esta manera se contaran con procesos de alta calidad
simplificados y ajustados a requerimientos actuales los cuales permitiran que la
organizacién cumpla con las disposiciones y lineamientos actuales. Las
actualizaciones de los procesos de reclutamiento y seleccién permitiran contar con
mas y mejores herramientas para la captacion de oferentes y permitiran al
departamento de recursos humanos tomar decisiones mas acertadas en materia

de contratacion.

6.2 Justificacion.
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El talento humano en las organizaciones es el mayor de sus activos por ende
realizar un proceso de reclutamiento y seleccion adecuado y de alta calidad
ajustados a los requerimientos de los puestos de la organizaciéon y la nueva
reforma procesal laboral, es una de las tareas claves para el logro de los objetivos

y propuestas organizacionales a corto, mediano y largo plazo.

Al ejecutar estos procesos de una manera eficiente y oportuna la compafiia
contara con plena seguridad y certeza de tener el personal idéneo para la
ejecucion de las diversas actividades en los puestos, adicional al incorporar
herramientas para evaluar y medir a los candidatos, ampliar herramientas de
captacion de los mismos y mejorar ajustandose a los nuevos cambios constantes

producto de la globalizacion.

Contar con un proceso de reclutamiento y seleccion actualizado y mejorado
contribuye al logro de objetivos y metas de la organizacion y permitira que
recursos humanos contribuya a asesorar y recomendar a las jefaturas los
candidatos mas idoneos para cubrir las plazas vacantes disponibles en la
organizacioén, por lo que la propuesta planteada cumple con la finalidad que busca

para mejorar los procesos.

6.3 Alcance.

Contribuir en el tema de contrataciones y que la compafiia pueda ser cada dia ser
mas competitiva en el mercado, reduciendo indices de rotacion de personal,
tiempos de contratacion, y aportando mas conocimiento y experiencia en
reclutamiento y seleccion a través de capacitacion y desarrollo de los

colaboradores del departamento de recursos humanos.

6.4 Limitaciones.

La investigacién no presento limitaciones

6.5 Debilidades Institucionales.
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De los resultados obtenidos luego de aplicar el cuestionario a los
colaboradores de la compafia Steren se logro detectar una serie de
procesos Yy situaciones que son susceptibles a mejoras en el departamento
de recursos humanos en los procesos de reclutamiento y seleccién y cuya
finalidad es contribuir a que los mismos sean eficaces y eficientes obtenido

como resultado las contrataciones idoneas para la compainiia.

Debilidades encontradas en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal:

Debilidades en el proceso de reclutamiento y seleccion los cuales no se
ajustan a la nueva reforma procesal laboral especificamente factores que se

consideran como discriminacion.

¢ Informalidad en el proceso de reclutamiento, contacto y atraccion de
candidatos.

e Etapas del proceso de seleccién no aplicadas correctamente por lo que las
contrataciones no son las mas idoneas.

¢ Inexistencia de una solicitud de empleo al inicio del proceso de
reclutamiento y seleccion de la compafiia.

e Carencia de pruebas psicométricas posibles de aplicacion en el proceso de

seleccion.

6.6 Objetivo de la propuesta.

6.6.1 Objetivo General.

e Analizar el proceso de reclutamiento y seleccién de una compaiiia

transnacional operando en Costa Rica, Steren 2018.
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6.6.2 Objetivos especificos.

e Determinar si el proceso actual de reclutamiento y seleccion que se
aplica en la empresa transnacional Steren cumple con la reforma
procesal laboral.

e Determinar los tipos de reclutamiento del personal que aplica Steren
para el proceso de contratacion.

e I|dentificar las fuentes de reclutamiento que se aplican para el

proceso de seleccion.

e Describir los tipos de pruebas que aplica el departamento de Recursos
Humanos de Steren a los candidatos durante el proceso de seleccion.

e Elaborar una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y

seleccion de la compafiia transnacional Steren.

6.7 Propuesta.

De los resultados obtenidos al aplicar el cuestionario y los analisis realizados,
la propuesta se presenta alineada a los objetivos especificos definidos

anteriormente.

6.7.1 Elaborar un formulario o solicitud de empleo.

Es de suma importancia definir que una solicitud de empleo es el documento
por medio del cual un aspirante se postula a un puesto de trabajo en una

empresa. Como tal puede presentarse en dos formas como un formulario de
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postulacion estandar suministrado por el departamento de recursos humanos
de la empresa o como una carta de postulacion.

Para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de la compafiia Steren
se presenta implementar una solicitud de empleo al inicio del proceso la cual
se ajuste a la nueva reforma procesal laboral vigente en Costa Rica, y a su vez
le permita al departamento de recursos humanos de la compafiia contar con
informacion mas precisa a cerca de los candidatos que participan en los
procesos de reclutamiento y seleccion, mejore la imagen y seriedad de la
compafia y el departamento como tal. El objetivo de la solicitud de empleo es
que no se incumpla los requerimientos de la nueva reforma procesal y su

articulo 404 en el cual se mencionan aspectos de discriminacion.

Solicitud de empleo de la compafiia Steren

Solicitud de empleo Steren

Informacién Personal
Nombre y apellidos
Nacionalidad Ndmero de Cédula NUmero de Asegurado

Dia Mes Afo
Fecha de Nacimiento

Direccién de Residencia Provincia Canton Distrito

Otras sefales o
indicaciones

124




Fecha: Firma:
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6.7.2 Andlisis de las etapas del proceso de reclutamiento

Se pretende realizar un andlisis de las etapas que conforman el proceso de
reclutamiento para lo cual es requerido que el departamento de recursos
humanos de la compaiiia revise y analice los manuales de puestos de las
vacantes que se encuentren disponibles en la compaiiia, programar reuniones
con las jefaturas de los departamentos que requieren cubrir vacantes para

contar con informacién adicional a cerca de los perfiles requeridos a contratar.

Establecer un cronograma de las etapas y tiempos del proceso de
reclutamiento desde: los requisitos, funciones y habilidades requeridas para el
puesto, herramientas para la captacion de oferentes disponibles, busqueda a
nivel interno de la compafiia, publicacion de la vacante, contacto inicial con los

candidatos seleccionados.

6.7.3 Charlas a cerca de la diversidad de género LGTBI+
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Se propone realizar una charla con una duracion de 2hrs durante 4 dias en
los diferentes centros de trabajo en los cuales se pretende exponer el tema
a cerca de la diversidad de género, sus alcances, impactos en la sociedad
actual, leyes actuales y las indicaciones expuestas en la nueva reforma
procesal laboral vigente en Costa Rica la cual a su vez cita aspectos

discriminatorios en su articulo 404.

El cronograma de la charla se expone a continuacién:
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6.7.4 Capacitacion acerca de la nueva reforma procesal laboral

Se propone capacitar al personal del departamento de recursos humanos
sobre la nueva reforma procesal laboral vigente en Costa Rica con la finalidad
de ajustar los procesos de reclutamiento y seleccion a los requerimientos de
la nueva ley, evaluar ajustes a procedimientos internos, formulario de
preguntas en entrevista, revision sobre la pre entrevista telefonica y la
invitacion a participar en el proceso.

Revision y ajuste de cartas y procedimientos para desvinculacion de personal
y nuevas contrataciones.

6.7.5 Desarrollo del personal interno y carrera profesional a través del
reclutamiento interno.

Se presenta para esta propuesta realizar una revision de los perfiles de los

colaboradores, y evaluar a los candidatos que mas se ajusten a otros
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puestos cuando existan vacantes disponibles y utilizar como primera opcién
el reclutamiento interno, aplicar entrevista por competencias, permitir el
crecimiento e incentivar a los colaboradores internos a través de ascensos
en los casos en los que sean posible realizarlos después de haber evaluado
al personal interno para determinar si contamos con el talento requerido.
Aplicar reclutamiento externo cuando no se cuente con personal interno que
pueda cubrir las vacantes disponibles e inclusive aplicar reclutamiento mixto
para definir pardmetros de comparacion entre el personal interno y

candidatos externos.

6.7.6 Revision de los perfiles de puestos

Se presenta para esta propuesta que el departamento de recursos
humanos de la compaifiia realice una revision de los perfiles de los puestos
actuales y valorar a los colaboradores que puedan ajustarse a los
requerimientos solicitados y se puedan promover.

Un perfil de puesto, también llamado perfil ocupacional de puesto vacante,
es un método de recopilacion de los requisitos y calificaciones personales
exigidos para el cumplimiento satisfactorio de las tareas de un empleado

dentro de una institucion.

6.7.7 Fuentes de reclutamiento ampliacion de herramientas
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En esta propuesta se presenta una ampliacion de las herramientas
utilizadas actualmente para la atraccion de personal a los procesos de
reclutamiento y seleccion que a compafiia aplica actualmente.

Consiste en utilizar métodos de captacion, identificacion y atraccion de
personal con competencias adecuadas para ocupar los puestos vacantes
en la compafiia, dentro de ellas actualmente se pueden mencionar: redes
sociales, entornos colaborativos, internet, recomendacién de candidatos,
bases de datos de instituciones publicas destinadas a la colocacién de
personal.

Dentro de las herramientas propuestas a utilizar para ampliar las opciones

podemos citar:

Apertura de usuario en paginas de internet tales como:

e CompuTrabajo
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llustracion 10. Pagina CompuTrabajo

Candidatos Reclutadores Publica tu oferta  Login Sube tu curriculum

BOLSA DE TRABAJO : .
Encuentra las mejores ofertas en Costa Rica

CompuTrabajo ™~ 1.743 ofertas

.co.cr

-
Escribe cargo o area profesional Buscar empleos

Trabaja de Auxiliar contable, Recepcionista, Asistente administrativo Trabaja en San José, Heredia

&

Vs 1
Registro gratuito Nuevos empleos diariamente Ofertas seleccionadas en tu correo Completa tu perfil profesional
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-
CompuTrabajo o Acceso Empresas Registradas

¢Ya usas CompuTrabajo?

Usuario / E-mail Contrasefia
Usuario / Email Contrasefia Entrar
Permanecer conectado ¢ No recuerdas tu contrasefia?

O

Registra ahora tu empresa en CompuTrabajo

Selecciona ahora entre los mejores perfiles que aplican directamente a tus vacantes o busca el mejor talento en nuestra amplia base de datos
de curriculums . En CompuTrabajo hacemos que tu proceso de seleccion sea rapido y efectivo

Datos de acceso

E-mail”

Contrasefia™

[] Mostrar contrasefia

Datos de la empresa

Nombre de la empresa®

Razén social*

Cédula Juridica de la empresa ® 0-000-000000

Pais” Costa Rica ~
Region® Selecciona el estado v
Ciudad® Selecciona una ciudad e
Direccion®
Sector empresarial® Selecciona el sector b
Numero de trabajadores” Selecciona numero de trabajadores ~
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Tipo de empresa
Tipologia®

() Agencia de reclutamiento () Empleador directo () Servicios temporales

Descripcion de la empresa *

Pagina web de la empresa

Inserta el logo de la empresa ]
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CompuTrabajo™ senicio Basico

Christopher

ELECTROCOMPONENTES DE COSTA RICA SOCIE...

Administrador Principal

Mis vacantes  Publicar una vacante

Inicio - Mis ofertas

Gestion de ofertas (5 ofertas)

Selecciona accion B Filtrar por

[ Oferta / localidad

[ Chofer para centro de
distribucion

BASICA

Alajuela
Ultima actualizacién 2 de Enero
Publicada por Christopher

[ Ejecutivo(a) de Ventas
Alajuela
Ultima actualizacion 12 de Noviembre
Publicada por Christopher

BASICA

[J Gerente de Tienda
San José

BASICA

Ultima actualizacién 12 de Noviembre
Publicada por Christopher

CompuTrabajo™ senvicio Basico

Buscar candidatos

Categoria $ Estado

Convertir a oferta
completa

Convertir a oferta
completa

Convertir a oferta
completa

o)

Inicio

Caduca el

03 marzo 2019

11 enero 2019

11 enero 2019

Reclutamiento

Ordenar por

Inscritos

152

391

255

Nuevas primel §

Status

& Activa

@& Activa

& Activa

Configuracidn

Soporte

Mostrar 10

ar

Acciones

Sad W

Christopher

ELECTROCOMPONENTES DE COSTA RICA SOCIE...

Administrador Principal

Inicio

&

Reclutamiento

Configuracidn

0

Soporte

Compra nuestros Servicios de Membresia para mejorar la efectividad de tus procesos de reclutamiento

Pack 1 Oferta Completa Pack 3 Ofertas Completas Pack 5 Ofertas Completas Pack 10 Ofertas Completas

$ 65
$ 65 por oferta

Ultimas ofertas publicadas

e Indeed

$ 155
$ 51.66 por oferta

$230.00
$ 46.00 por oferta

@ Publicar oferta

$435

$ 43.50 por oferta

Ver todas |as oferta
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llustracion 11. Pagina Indeed

Estadisticas recursoshumanos@steren.cr -

Resumen Empleos Candidatos Pagina de empleo Buscar candidatos Q

Ahada una tarjeta de crédito para poder patrocinar sus ofertas de empleo.

:Necesita ayuda para administrar a los candidatos? Empleos
o= i
o= Candidatos que esperan ser evaluados Invitar a compafieros de trabajo Abierto ]
Pausado 10
Ejecutiva (_O) Servicio al Cliente — San José, Provincia de San José Cerrado 3
120 candidatos esperan ser evaluados
F Actividad o elementos enlaiitima semana Candidatos
Esperando evaluacion 572
Articulo Detalles Fecha Evaluado °
Mo tienes ninguna actividad que ver Contactado por teléfono 0
Entrevistado 0
Contratacién ofrecida 0
'& Entrevistas o programadas
Contratado 0
Descartado 0

Candidato Fecha Tiempo Ubicacién Entrevistadores

e Encuentra 24

& 50,00 Créditos *@ om A o
Pt encuentra@ &Aun no se vendié?

Resalte su anuncio, reciba mds visitas y véndalo mds
rapido

Mis Anuncios SSSTEREN  UserD: 565868
Usuario desde: 02/04/13 (5 years, 9 months) £Coémo puedo mejorar mis puntos?
E-mail: info@steren.cr £Como puedo ser un buen contribuyente?
) Venda mas rapido
[2 Editar perfil Visitar mi micrositio Valoraciones de usuarios [0]
Mensajes (2177)
Favoritos Membresias Credito Virtual @ e
Inscripcion GRATIS (SUB_FREE) Saldo previo: 50,00
Membresias Adgquiridos $0,00
Utilizados 50,00
Herramientas Disponibles: $0,00
Salir

¢Qué hacer ahora?

e Municipalidades
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Municipalidad Alajuela, contacto para solicitud de candidatos

empleo@munialajuela.go.cr, teléfono 2441-5445 Lic. Diego Armado

Mora Arguedas Analista del Recurso Humano.

llustracion 12. Boleta Municipalidad Alajuela

Capacitacién y Empleabilidad < Municipalidad de Alajuela
Ubicacién: Casa de la Cultura, costado oeste del parque Central)

Boleta Demanda de personal

Seguimiento:

Fecha: N°001
Demanda

Informacion de la Empresa:

Nombre de la Empresa: Electrocomponentes de Costa Rica S.A

Teléfonos: Correo electrénico:
Fax:

Provincia Direccién exacta:
Cantén:

Distrito:

Actividad econdmica principal: Nombre del contacto:

Informacion del Puesto:

Nombre del puesto: Nimero de puestos requeridos:
Condicién del puesto:
Temporal:
Permanente:
Salario para el puesto: Nivel educativo:
Maximo: En entrevista
Minimo:
Requisitos:
Experiencia Laboral: Funciones o tareas del puesto:

empleo@munialajuela.go.cr/ 2441-5445
(Boleta actualizada el 25 de julio, 2017 segun la nueva reforma procesal laboral)
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Capacitacion y Empleabilidad <&* Municipalidad de Alajuela
(Ubicacién: Casa de la Cultura, costado oeste del parque Central)

Persona que atendio:

e Municipalidad de San Antonio de Belén
Contacto en bolsa de empleo de la municipalidad de Belén Lic. Maria
Alvarez Villalobos promocionlaboral@belen.go.cr, teléfono para
contacto 2587-0185.

La solicitud de candidatos debe realizarse con el mismo procedimiento

gue la municipalidad antes mencionada a través de un formulario de

solicitud.
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llustracion 13. Boleta Municipalidad Belén

Consecutivo:
Fecha:

SOLICITUD DE PERSONAL

MUNICIPALIDAD DE BELEN
AREA DE DESARROLLO SOCIAL
UNIDAD DE EMPRENDIMIENTOS Y PROMOCION LABORAL

NOMBRE DE PUESTO(S): EMPRESA:
1.

2. DIRECCION:
3.

PERSONA

CONTACTO:

# CeépuLa Juripica o FisicA de quien solicito el puesto: (INDISPENSABLE)
DESCRIPCION DE FUNCIONES:

TeLEFONO:
Funciones
Fax
E-maiL:
Actv.PrRODUCTIVA:
Plazas vacantes: Plazas
Permanentes:
Plazas Muevas: Plazas Vacantes:
Plazas Temporales: Plazas Muevas:
Sexo: Salario: ¢
(indispensabla)
Femenino
. Estado Civil: Horario de
Masculino___ -
trabajo:
Indiferente
Experiencia:
Escolaridad:
Requisitos:

6.7.8 Aplicacion de pruebas psicométricas en el proceso de selecciéon de
personal.

Se presenta la propuesta de incorporar la aplicacion de pruebas

psicomeétricas en el proceso de seleccion de personal de la compaifiia con la
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finalidad de poder evaluar de una mejor manera a los candidatos que
participan en el proceso.

Es la medicidn de las capacidades psiquicas recibe el nombre de
psicometria, lo habitual es que tras una primera preseleccion entre los
postulantes se desarrollen pruebas psicométricas a los candidatos para

medir sus capacidades intelectuales y los rasgos de personalidad.

A continuacion, se detallan las pruebas psicométricas presentes en la

propuesta.

6.7.8.1Test que grado de actitud positiva

EvallGa a los candidatos participantes en una escala de colores acorde a sus

respuestas con la finalidad de determinar su actitud frente a circunstancias.

¢, QUE GRADO DE ACTITUD POSITIVA TIENE
USTED?

1. Si acaba de tener unaidea que le parece muy interesante, ¢qué actitud
toma?

A. Necesita que otras personas la aprueban, para seguir pensando qué va a
hacer.

B. La revisa por los cuatro costados, con personas idoneas, y luego comienza la
accion.

C. Se larga de inmediato a su ejecucion.
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D. La deja para otra oportunidad, por miedo a equivocarse, porque la ve muy

audaz, por inhibicion, etc.

2. Al enfrentar dificultades, ¢cdmo reacciona?
A. Sale corriendo.

B. Se angustia.

C. Se ve estimulado, como el toro ante el color rojo.

D. Se mantiene sereno, y toma distancia para reflexionar en busca de la solucién.

3. A la pregunta clasica: ante una botella de vino que contiene exactamente
la mitad de su capacidad, ¢qué dice?

A. 'Esta medio llena'.

B. 'Estd medio vacia'.

C. 'Qué lastima, podria estar llena'.

D. 'Qué suerte, podria estar vacia'.

4. Si usted visualiza con la mente una pared que le cierra el camino, ¢qué
piensa a continuacion?

A. Se siente incapaz de seguir adelante.

B. Tiene la sensacion de que se le va a caer encima.

C. Idea una forma de rodearla y seguir adelante.

D. Piensa en cémo tirarla abajo.

5. Acaba de ser rechazada/o para un puesto laboral, y al estar en la calle
piensa o siente:

A. 'Quiza no soy lo suficientemente capaz para este tipo de trabajo'.

B. 'Debo descubrir algunas fallas en mi, y superarlas'.

C. 'Cada persona tiene un trabajo que la esta esperando, y llega mas tarde o mas
temprano'.

D. 'Yo nunca tengo suerte'

6. ¢ Qué frase aplicaria o aplica mas, en general, ante las circunstancias de la
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vida?

A. 'Siempre que llovié paré'.
B. 'Todo lo bueno se termina’.
C. 'Los suefios, suefios son'.

D. 'Lo ultimo que se pierde es la esperanza’.

7. Un familiar o amigo le dijo que volveria a las 10, son las once y mediay
todavia no hallegado. ¢Qué actitud toma?

A. Piensa inmediatamente que le pasoé algo y en cualquier momento llama a la
policia.

B. Empieza a preocuparse.

C. Se pone a enumerar todas las razones comunes por las cuales puede haberse
producido la demora.

D. Se pone a mirar TV sin pensar en el asunto.

8. Acaba de discutir agriamente con una persona, a la que tendra que seguir
tratando, y luego de la disputa piensa:

A.'Lo voy a mandar a...'

B. 'Bien, ya paso...'

C. ¢Como no entiende que tengo toda la razén?'

D. 'Voy a repasar toda la discusion. Seguramente, debe haber puntos en los que
puedo estar equivocado. Si es asi, le pediré disculpas y olvidaremos bien todo el

asunto'.

Traslade, en el siguiente cuadro, cada una de sus respuestas. En el renglon 1
margue la letra de su respuesta a la pregunta 1, en el 2 la letra que indique la

respuesta de la pregunta 2, y asi sucesivamente.
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AZUL VERDE ROJO
.DABC
.ABDC
.CBAD
.BACD
.DABC
.BCAD
.ABCD
.ABDC

0o N o 0o~ WN P

Cada marca sefialada otorga 10 puntos al color a que corresponde. Es probable
gue uno de los colores domine fuertemente, en su caso, sobre los otros. O bien
puede ser que le dé un puntaje bastante repartido. Los colores indican una
calificacién especifica, y usted puede sacar sus propias conclusiones, incluso
revisando respuesta por respuesta, para descubrir en qué situacion le dio un color

u otro:

AZUL.: Usted tiene gran tendencia al pesimismo. Es conveniente que revea un
poco sus actitudes.
VERDE: Poca actitud positiva. Recuerde que todo puede verse bajo un angulo
mas favorable, y eso, como aprendera en esta obra, puede dar ventajas.
ROJO: Buena actitud positiva, dotada de adecuada sensatez. No deje de
fortalecerla, siempre bajo el control de la logica.

Actitud positiva en grado superlativo, pero carente del equilibrio que
dan el sentido de prudencia y el ejercicio de la reflexion. Fortalezca estas ultimas

cualidades, para compensar tanto optimismo.
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6.7.8.2 Test MIPS Millén estilos de personalidad.

MIPS

Este test evalGa las caracteristicas, valores, actitudes y mide la personalidad
de los postulantes en los procesos. Es un cuestionario compuesto por 180
items respecto de los cuales el sujeto debe determinar si le son aplicables

respuestas verdaderas y falsas con las cuales se medira la personalidad.

llustracion 14 Prueba psicométrica MIPS

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

0071 Soy una persona tranquilay colaboradora.

RETROCEDER _VERDADERO |~ FALSD
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—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

RETROCEDER

(02 Siempre hice lo que quise ¥ asumi las consecuencias.

FalLsO

—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive Ayuda

RETROCEDER

003 Me qusta hacerme cargo de una farea.

VERDADEROD
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

que evito equivocarme.

004 Tengo una maneara habitual de hacer las cosas, con o

RETROCEDER _VERDADERQ | FaLSD
—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad O

Archive  Ayuda

RETROCEDER

(06 Contesto las cartas el mismo dia que las recibo.

FaLsO
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

006 Aveces me las arreglo para arruinar las cosas buenas
que me pasan.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

“1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

007 vano me entusiasman muchas cosas como antes.

RETROCEDER YERDADERO FALSO

146



—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

008 Preferiria ser un sequidor mas que un lider.

RETROCEDER | YERDADERD |

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

009 Me esfuerzo por fratar de ser popular.

RETROCEDER | YERDADERQD |
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—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive Ayuda

hago.

RETROCEDER

VERDADEROD

(10 Siempre he tenido talento para lograr éxito en lo que

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

injustamente.

RETROCEDER

011 Con frecuencia me doy cuenta de que he sido tratado

FalLsO
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O et
Archive  Ayuda

012 Me siento incomodo cuando me tratan con bondad.

RETROCEDER YERDADERD

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O et
Archive  Ayuda

013 Con frecuencia me siento tenso en sifuaciones
sociales.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

149



—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O =
Archive  Ayuda

(114 Creo que |a policia abusa del poder que tiens.

RETROCEDER | VERDADERD FaLsO

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O *

Archive  Ayuda

015 Algunas veces he tenido que ser algo rudo conla
gerte.

RETROCEDER WERD&DERD | || FALSO
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

SUS mayores.

(116 Los nifios deben obedecer siempre las indicaciones de

RETROCEDER VERDADERD | |- | FALSD
—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad O

Archive  Ayuda

hacen las cosas.

RETROCEDER |

07 A menudo estoy disqustado por la forma como se

FaLsO
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"1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - O =
Archive  Ayuda

018 A menudo espero que me pase o peor.

RETROCEDER | VERDADERO | || FALSD

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O et

Archive  Ayuda

(19 Me preccuparia poco no tener muchos amigos.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

020 Soy fimido e inhibido en situaciones sociales.

RETROCEDER WVERDADEROD FalLs0

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O x

Archive  Ayuda

021 Aunque esté en desacuerdo, por lo general dejo que la
gente haga lo que quiere.

RETROCEDER VERDADERO | |i _ FALSD -
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

022 Esimposible pretender que las personas digan
siempre la verdad.

RETROCEDER WVERDADERO FalLs0

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

023 Puedo hacer comentarios desagradables si considero
que la persona se los merece.

RETROCEDER WERD&DERD | || FALSO
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

espera de mi.

RETROCEDER

VERDADERO

024 Me gusta cumplir con lo establecido v hacer o que se

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive Ayuda

RETROCEDER

025 Muy poco de lo gque hago es valorado por los demas.

FalLsOo
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—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

(026 Casi todo lo que intento hacer me resulta facil.

RETROCEDER WERDADERD | || FALSO

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O *

Archive  Ayuda

027 En los (ifimos tiempos me he convertido en una
persona mas encerrada en simisma.

RETROCEDER WERD&DERD | || FALSO
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de persenalidad — O >
Archive  Ayuda

028 Tiendo a dramatizar lo que me pasa.

RETROCEDER VERDADERO FALSO

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O =

Archive  Ayuda

029 Siempre frato de hacer lo que es correcto.

RETROCEDER | VERDADERO | || FALSD

157



—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - O X
Archive Ayuda

030 Dependo poco de la amistad de los demas.

RETROCEDER

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O x
Archive  Ayuda

(331 Nunca he estado estacionado por mas tiempo del que
un parquimetro establecia como limite.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD .
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O et
Archive  Ayuda

032 Los castigos nunca me impidieron hacer o que quiero.

RETROCEDER | VERDADERD

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O *

Archive  Ayuda

033 Me gusta acomodar fodas [as cosas hasta en sus
minimos detalles.

RETROCEDER YERDADERD
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

034 A menudo los demas logran molestarme,

RETROCEDER _VERDADERO | FaLsD

—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >

Archive Ayuda

035 Jamas he desobedecido las indicacionas de mis
padres.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O x
Archive  Ayuda

(36 Siempre logro conseduir [0 que quiero, aungue tenga
que presionar 2 los demas.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O et

Archive  Ayuda

(137 Nada es mas importante que proteger la reputacion
personal.

FaLs0

RETROCEDER |
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O *
Archive  Ayuda

()38 Creo que los demas tienen mejores oportunidades que
YO,

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

"1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - O >

Archive  Ayuda

039 Yano expreso lo que realmente siento.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD |
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O =
Archive  Ayuda

040 Es improbable que lo que tengo para decir interese a
los demas.

RETROCEDER | VERDADERD FaLsO

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O et

Archive  Ayuda

041 Me esfuerzo por conocer gente interesante v tener
aventuras.

RETROCEDER | VERDADERD FaLsO
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

042 Me tomo con poca seriedad las responsabilidades que
fengo.

RETROCEDER WERD&DERD | || FALSO

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

043 Soy una persona dura, poco sentimental.

RETROCEDER VERDADERO
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - O >
Archive  Ayuda

044 Pocas cosas en lavida pueden conmoverrme.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD -

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O x

Archive  Ayuda

045 Me tensiona mucho el tener que conocer v conversar
con gente nueva.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

046 Soy una persona cooperativa gue se subording a los
demas.

RETROCEDER YERD&DERD | || FALSO

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

047 Actlo en funcidon del momento, de las circunstancias.

RETROCEDER VERDADERD | || FALSD
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O *
Archive  Ayuda

048 En general, primero planifico v luego sigo activamente
el plan trazado.

RETROCEDER YERDADERO FALSO

—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O by
Archive  Ayuda

049 Con frecuencia me he sentido inguieto, con ganas de
dirigirrne hacia cualguier ofro lado.

RETROCEDER | L VERDADERO |  FALSO
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

0B0 Creo que lo mejor &5 controlar nuestras emociones.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >

Archive Ayuda

051 Desearia que la gente no me culpara a mi cuando algo
sale mal.

FalLsO

RETROCEDER
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

0bZ Creo due vo SOy mi peor enemigo.

RETROCEDER VERDADERD | || FALSD

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O et

Archive  Ayuda

0b3 Tengo pocos lazos afectivos fuertes con otras
PEersonas.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

0b4 Me pongo ansioso si estoy con personas que no
CONOZCO bien.

RETROCEDER WERD&DERD | || FALSO

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

055 Es correcto tratar de burlar [a ley, sin dejar de curmplirla.

RETROCEDER VERDADERD | || FALSD
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive Ayuda

056 Hago mucho por los demas, pero hacen poco por mi.

RETROCEDER YERDADERD | || FALSO

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >

Archive Ayuda

0b7 Siempre he sentido que las personas no tienen una
buena opinidn de mi.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

b8 Me tfengo mucha confianza.

RETROCEDER VERDADERD | || FALSD
—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

(059 Sisternaticamente ordeno mis papeles v materiales de
frabajo.

RETROCEDER

FaLsO

172



—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

060 Mi experiencia me ha ensefiado que las cosas buenas
duran poco.

RETROCEDER _VERDADERO | FALSD

—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

(61 Algunos dicen que me gusta hacerme la victima.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

062 Me siento mejor cuando estoy solo.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O >

Archive  Ayuda

(063 Me pongo mas tenso que los demas frente a
Situacionas nueyas.

RETROCEDER WERDADERD | || FALSO
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—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

RETROCEDER |

YERDADERQD

(64 Generalmente frato de evitar las discusiones. por mas
que esté convencido de tener razon.

—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

RETROCEDER

YERDADERD

065 Busco situaciones novedosas v excitantes para mi.
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—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O >
Archive  Ayuda

(66 Hubo épocas en que mis padres tuvieron problemas
por mi comportamiento.

RETROCEDER WVERDADEROD FalLs0

—_1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O x
Archive Ayuda

067 Siempre termino mi trabajo antes de descansar.

RETROCEDER VERDADERO | || FALSD
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad O >
Archive  Ayuda

06& Ofros consiguen cosas due yo no logro.

RETROCEDER | VERDADERD | FALSO
—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad O >
Archive  Ayuda

069 A veces siento que merezco ser infeliz.

RETROCEDER VERDADERD | || | FALSD
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—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad —

Archive  Ayuda

qué hacer.

RETROCEDER |

VERDADEROD |

070 Espero que las cosas tomen su curso antes de decidir
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Archive Ayuda
071 Me ocupo mas de los otros que de mi mismo.
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072 A menudo creo que mi vida va de mal en peor.
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073 El solo estar con otras personas me hace sentir
inspirado.
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074 Cuando manejo siempre controlo las sefiales sobre
limites de velocidad y cuido de no excederme.
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075 Uso mi cabeza y no mi corazon para tomar decisiones.
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076 Me guio por mis intuiciones mas que por la informacion
que tengo sobre algo.
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077 Jamas enwvidio los logros de los otros.
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078 En la escuela, me gustaron mas las materias practicas
que las tedricas.
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079 Planifico Ias cosas con anticipacion y actuo
energicamente para que mis planes se cumplan.

qqqqqqqqqqqqqqqqqqqq

RETROCEDER i VERDADERO 1 FALSO

ﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂ

182



—1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O X

Archive Ayuda

080 Mi corazén maneja mi cerebro.
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081 Siempre puedo ver el lado positivo de |la vida.

RETROCEDER | VERDADERO | : FALSO

qqqqqqqqqqqqqqqqqqqq

183



1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - O *

Archive Ayuda

082 A menudo espero que alguien solucione mis
problemas.
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Archive Ayuda

083 Hago lo que quiero, sin pensar como va a afectar a
otros.
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084 Reacciono con rapidez ante cualquier situacion que
pueda llegar a ser un problema para mi.
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085 Solo me siento una buena persona cuando ayudo a los
demas.
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086 Sialgo sale mal, aunque no sea muy importante, se me
arruina el dia.
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087 Disfruto mas de mis fantasias que de la realidad.
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088 Me siento satisfecho con dejar que las cosas ocurran
sin interferir.
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089 Trato de ser mas logico que emocional.
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las que sdlo se imaginan.
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090 Prefiero las cosas que se pueden ver y tocar antes que
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Archivo Ayuda

091 Me resulta dificil ponerme a conversar con alguien que
acabo de conocer.
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092 Ser afectuoso es mas importante que ser frio y
calculador.
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093 Las predicciones sobre el futuro son mas interesantes
para mi que los hechos del pasado.
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094 Me resulta facil disfrutar de las cosas.
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095 Me siento incapaz de influir sobre el mundo que me
rodea.
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096 Vivo en términos de mis propias necesidades. no
basado en las de los demas.
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Archive Ayuda

097 No espero que las cosas pasen. hago que sucedan
COMo YO quiero.
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098 Evito contestar mal aun cuando estoy muy enojado.
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099 La necesidad de ayudar a otros guia mi vida.
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100 A menudo me siento muy tenso, a la espera de que
algo salga mal.
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101 Aun cuando era muy joven, jamas intenté copiarme en
un examen.
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102 Siempre soy frio v objetivo al fratar con la gente.
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103 Prefiero aprender a manejar un aparato antes que
especular sobre por qué funciona de ese modo.

RETROCEDER | { VERDADERO | FALSO

1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad - | X

Archive Ayuda

104 Soy una persona dificil de conocer bien.
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105 Paso mucho tiempo pensando en los misterios de la
vida.
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106 Manejo con facilidad mi cambio en los estados de
animo.
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107 Soy algo pasivo vy lento en temas relacionados con la
organizacion de mi vida.
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108 Hago lo que quiero sin importarme el complacer a
otros.
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109 Jamas haré algo malo. por mas fuerte que seala
tentacion de hacerlo.
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110 Mis amigos y familiares recurren a mi para encontrar
afecto y apovo.
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111 Aun cuando todo esta bien, generalmente pienso en
que pronto va a empeorar.
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112 Planifico con cuidado mi trabajo antes de empezar a
hacerlo.

FaLs0

RETROCEDER |

199



"1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive  Ayuda

problema.
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113 Soy impersonal v objetivo al fratar de resolver un
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especulaciones.
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115 Algunos de mis mejores amigos desconocen
realmente lo que yo siento.
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116 La gente piensa que soy Una persona mas racional
que afectiva.
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117 Mi sentido de realidad es mejor que mi imaginacion.
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118 Primero me preocupo por miy después por los demas.
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bien.
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119 Dedico mucho esfuerzo a que las cosas me salgan
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esté pasando.
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120 Siernpre mantengo mi compostura, sin importar lo que
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121 Demuestro mucho afecto hacia mis amigos.

RETROCEDER

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad — O =

Archive  Ayuda

122 Pocas cosas me han salido bien.
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51S vidas.
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123 Me gusta conocer gente nuevay saber cosas sobre
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afectivos en mitrabajo.
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posibilidades.
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125 Prefiero ocuparme de realidades mas que de
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mis pensamientos.
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126 Necesito rmucho fiempo para poder estar a solas con
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127 Los afectos del corazdn son mas importantes que |3
logica de la mente.
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128 Me gustan mas los sofiadores que los realistas.
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problemas.
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129 Soy mas capaz que los demas de reirme de los
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prefiera esperar a ver qué pasa.
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130 Creo que es poco lo que puedo hacer yo, asi que
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RETROCEDER |

131 Nunca me pongao a discutir, aungue esté muy enojado.
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132 Expreso lo que pienso de manera franca vy abiera.
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133 Me preocupo por el frabajo que hay que realizar y no
por lo que siente la gente que participa en su realizacion.
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134 Trabajar con ideas creativas seria lo ideal para mi.
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130 Soy elfipo de persona que no se toma la vida muy en
serio, prefiero ser mas espectador que actor.
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RETROCEDER

136 Me desagrada depender de alguien en mi trabajo.
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137 Trato de asequrar gue 1as cosas salgan como yo
quiero.
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138 Disfruto mas de las realidades concretas que de las
fantasias.
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hiurmar.
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139 Montones de hechos pequefios me ponen de mal
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140 Aprendo mejor observando vy hablando con la gente.
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141 Mo me satisface dejar que las cosas sucedan v
simplemente conternplarlas.
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142 No me atrae conocer gente nueva.
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143 Pocas veces s& como mantener una conversacion.
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144 Siernpre tengo en cuenta los sentimientos de |as ofras
PEersonas.
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145 Confio mas en mis intuiciones que en mis
observaciones.
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146 Trato de no actuar hasta saber qué van a hacer los
demas.
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consejos de otros.
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147 Me qusta fomar mis propias decisiones, evitando los
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148 Muchas veces me siento muy mal sin saber por qué.
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actividades sociales.

149 Me gusta ser muy popular, participar en muchas
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150 Raramente cuento a otros o que pienso.
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151 Me enfusiasman casi todas 1as actividades que realizo.
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162 En mi es una practica constante depender de mi
mismoy no de ofros.
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acontecimientos de mi vida.
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153 La mayor parte del fiempo la dedico a organizar los
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RETROCEDER

154 No hay nada mejor que el afecto que se siente
estando en rmedio del grupo familiar,
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15b Algunas veces estoy fenso o deprirido sin saber por
qué.
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156 Disfruto conversando sobre temas o sucesos miticos.
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167 Decido cuales son las cosas prioritarias v luego actlo
firrnemente para poder lograrlas.
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158 Mo dudo en orientar alas personas hacialo que creo
que es mejor para ellas.
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158 Me enorgullece ser eficiente v organizada.
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160 Me desagradan las personas que se convierten en
lideres sin razones que lo justifiquen.
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161 Soy ambicioso.
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162 Sé& como seducir ala gente.
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163 La gente puede confiar que voy a hacer bien mi
trabajo.
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164 Los demas me consideran una persona mas afectiva
que racional.
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llegar a ser alguien importante.
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165 Estaria dispuesto a trabajar mucho tiempo para poder

—_1 MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Archive Ayuda

productos a la gente.
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166 Me gustaria mucho poder vender nuevas ideas o
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167 Generalmente logro persuadir a los demas para que
hagan lo que yo guiero gue hagan.
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riucha atencidn a los detalles.
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168 Me qustan los frabajos en los que hay que prestar
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pensamientos y emociones.
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169 Soy muy introspectivo, siempre trato de entender mis
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170 Confio mucho en mis habilidades sociales.
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171 Generalmente puedo evaluar las sifuaciones
rapidamente, v actuar para que las cosas salgan como yo
quiero.
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172 En una discusion soy capaz de persuadir a casi todos
para que me apoyen en mi posicion.
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173 Soy capaz de llevar a cabo cualquier trabajo, pese a
los obstaculos que puedan presentarse.
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RETROCEDER

174 Corno si fuera un buen vendedor, puedao influir sobre
los demas exitosamente, con modales agradables.
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176 Conocer gente nueva es un objetivo importante para
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176 Al tomar decisiones creo que lo mas importante es
pensar en el bienestar de |3 gente involucrada.
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mucha precision.
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177 Tengo paciencia para realizar frabajos que requieran
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de realidad.
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178 Mi capacidad para fantasear es superior a mi sentido
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Grchive  Ayuda

179 Estoy motivado para llegar a ser uno de los mejores en
mi campo de trabajo.

RETROCEDER YERDADERD FaLs0

—1 MIPS: Inventaric Millon de estilos de personalidad — O et
Archive  Ayuda

180 Tengo una forma de ser que logra que a gente
ensequida guste de mi.

FaLsO

RETROCEDER
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6.7.8.3 Resultado de aplicacion de test MIPS.

MIPS: Inventario Millon de estilos de personalidad

Fecha (mes, dia, afo):
Hora de inicio:
Hora final:

Tiempo transcurrido:

A continuacion, se expone el informe de los resultados. Los puntos indican
la puntuacién bruta, y el porcentaje es respecto al valor maximo posible. Por
ejemplo, si en una escala se obtienen 6 puntos (25%) esto significa que son
6 puntos y se alcanzé el 25% del valor maximo posible. La explicacion que
se da de la escala, se refiere a valores altos. Cada uno debera evaluar lo
gue considera puntajes o valores altos. Se podria elegir valores superiores
al 60% por ejemplo

ESCALAS DE VALIDEZ:

(IP) Impresion positiva: 4 puntos (40%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en IMPRESION POSITIVA
intentan producir una impresién demasiado favorable en el test, causar una
buena impresion. Es decir, que podria ser que respondié mintiendo para dar

una buena imagen, pero no fue sincero al responder

(IN) Impresion Negativa: 0 puntos (0%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en IMPRESION NEGATIVA
tienen una percepcion negativa generalizada de si mismas. Podria indicar
gue la persona exagerd en sus respuestas aspectos considerados

negativos para dar una impresion pobre.
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Consistencia: 2 puntos (40%)
Cuanto mayor es el valor de CONSISTENCIA mayor es la coherencia de las

respuestas y menores son las contradicciones.

METAS MOTIVACIONALES:

(1A) Apertura: 26 puntos (70%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en APERTURA tienden a
ver el lado bueno de las cosas, son optimistas en cuanto a las posibilidades
gue les ofrece el futuro, les resulta facil pasarlo bien y enfrentan con

ecuanimidad los altibajos de la existencia.

(1B) Preservacién: 14 puntos (31%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en PRESERVACION se
concentran en los problemas de la vida y los agravan. Como piensan que
su pasado ha sido desafortunado, parecen estar siempre esperando que
algo salga mal y consideran probable que las cosas vayan de mal en peor.
Preocupaciones y decepciones de escasa importancia logran trastornarlas

con facilidad.

(2A) Madificacion: 27 puntos (57%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en MODIFICACION toman
su vida en sus manos y hacen que las cosas sucedan en lugar de
mantenerse pasivamente en espera. Se ocupan diligentemente de modificar
su entorno e influyen en los acontecimientos a fin de que estos satisfagan

sus necesidades y deseos.

(2B) Acomodacion: 22 puntos (41%)
Las personas que obtienen un puntaje elevado en ACOMODACION ponen
muy poco empefio en dirigir o modificar su vida. Reaccionan ante los

acontecimientos acomodandose a las circunstancias creadas por otros;
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parecen condescendientes, son incapaces de abandonar su indolencia, no
tienen iniciativa y hacen muy poco para provocar los resultados que

desean.

(3A) Individualismo: 23 puntos (51%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en INDIVIDUALISMO estan
orientadas a satisfacer sus propias necesidades y deseos; es decir,
procuran realizarse plenamente ellas mismas en primer lugar, se preocupan
muy poco del efecto que pueda tener su conducta en los demas, y tienden a

ser a la vez independientes y egocéntricas.

(3B) Proteccion: 22 puntos (46%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en PROTECCION estan
motivadas para satisfacer en primer lugar las necesidades de los demas,
para ocuparse del bienestar y los deseos de otras personas antes que de
los propios. Se las considera protectoras, capaces de anteponer el cuidado
de los demés al de si mismas.

MODOS COGNITIVOS:

(4A) Extraversion: 20 puntos (48%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en EXTRAVERSION
recurren a los demas en procura de estimulacion y aliento. Sus amigos y
colegas son para ellas fuente de ideas y orientacién, de inspiracion y
energia; las ayudan a mantener alta su autoestima y las confortan con su

presencia.

(4B) Introversion: 10 puntos (31%)
Las personas que obtienen un puntaje elevado en INTROVERSION
prefieren utilizar sus propios pensamientos y sentimientos como recurso; su

principal fuente de inspiracion y estimulacion no son los demas sino ellas

236



mismas. A diferencia de los extravertidos, los introvertidos experimentan
una gran serenidad y comodidad manteniéndose alejados de las fuentes

externas, y son propensos a seguir los impulsos originados en su interior.

(5A) Sensacion: 11 puntos (39%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en SENSACION derivan sus
conocimientos de lo tangible y lo concreto; confian en la experiencia directa
y los fendmenos observables mas que en el uso de la inferencia y la
abstraccion. Lo practico y lo "real”, lo literal y lo factico son lo que las hace

sentir comodas y les inspira confianza.

(5B) Intuicion: 18 puntos (38%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en INTUICION prefieren lo
simbdlico y desconocido a lo concreto y observable. No rehdyen lo
intangible y disfrutan de las experiencias mas misteriosas y las fuentes mas

especulativas de conocimiento.

(6A) Reflexion: 19 puntos (44%)
Las personas que obtienen un puntaje elevado en REFLEXION prefieren
procesar los conocimientos por medio de la l6gica y el razonamiento
analitico. Sus decisiones se basan en juicios desapasionados, impersonales

y "objetivos" y no en emociones subjetivas.

(6B) Afectividad: 20 puntos (37%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en AFECTIVIDAD forman
sus juicios tomando en consideracion sus propias reacciones afectivas
frente a las circunstancias, evaluando subjetivamente las consecuencias
gue tendran sus actos para quienes resulten afectados por ellos, y

guiandose por sus valores y metas personales.

(7A) Sistematizacion: 39 puntos (68%)
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Las personas que obtienen un puntaje elevado en SISTEMATIZACION son
muy organizadas y predecibles en su manera de abordar las experiencias
de la vida. Transforman los conocimientos nuevos adecuandolos a lo ya
conocido y son cuidadosas, cuando no perfeccionistas, incluso al ocuparse
de pequefios detalles. En consecuencia, se las considera ordenadas,

minuciosas y eficientes.

(7B) Innovacion: 20 puntos (32%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en INNOVACION tienden a
ser creativas y a asumir riesgos, y estan prontas a modificar y reordenar
cualquier cosa con que tropiecen. Parecen disconformes con la rutina y lo
predecible, y transforman lo dado siguiendo sus corazonadas y tratando de

producir consecuencias nuevas e imprevistas.

CONDUCTAS INTERPERSONALES:

(8A) Retraimiento: 16 puntos (31%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en RETRAIMIENTO se
caracterizan por su falta de emotividad y su indiferencia social. Tienden a
ser silenciosas, pasivas, renuentes a participar. Es probable que los demas
las consideren calladas y aburridas, incapaces de hacer amigos, apaticas y

desligadas de todo.

(8B) Comunicatividad: 25 puntos (43%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en COMUNICATIVIDAD
buscan estimulacién, excitacion y atencion. A menudo reaccionan con
vivacidad ante situaciones de las que son testigos, pero por lo general su
interés se desvanece rapidamente. Frecuentadoras de la alta sociedad,

brillantes y simpaticas, también pueden ser exigentes y manipuladoras.

(9A) Vacilacion: 10 puntos (19%)
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Las personas que obtienen un puntaje elevado en VACILACION son por lo
general apocadas, timidas y experimentan nerviosismo en situaciones
sociales. Desean intensamente agradar y ser aceptadas, pero a menudo
temen que los demas las rechacen. Sensibles y emotivas, son al mismo

tiempo desconfiadas, solitarias y propensas a aislarse.

(9B) Firmeza: 26 puntos (46%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en FIRMEZA tienden a creer
gue son mas competentes y talentosas que quienes las rodean. A menudo
son ambiciosas, egocéntricas y seguras de si mismas, y no tienen pelos en
la lengua. Es probable que los demas las vean como arrogantes y

desconsideradas.

(10A) Discrepancia: 10 puntos (17%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en DISCREPANCIA tienden
a actuar de modo independiente y no conformista. A menudo se niegan a
acatar normas tradicionales, manifestando una audacia que puede ser vista

como imprudente o como animosa y esforzada.

(10B) Conformismo: 37 puntos (59%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en CONFORMISMO es
probable que sean honradas y tengan autodominio. Su relacién con la
autoridad es respetuosa y cooperativa, y tienden a actuar con formalidad y
buenas maneras en las situaciones sociales. Es improbable que dejen

traslucir su personalidad o que actien espontaneamente.

(11A) Sometimiento: 9 puntos (18%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en SOMETIMIENTO son
sus peores enemigos. Estan mas habituadas al sufrimiento que al placer,
son sumisas y tienden a rebajarse ante los demas. Su conducta, que

condena al fracaso cualquier esfuerzo que se haga por ayudarlas,
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determina que pierdan oportunidades de ser recompensadas y les impide
reiteradamente triunfar en sus empefos, aunque posean la capacidad

necesaria.

(11B) Control: 21 puntos (43%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en CONTROL son enérgicas
y a menudo dominantes y socialmente agresivas. Tienden a verse a si
mismas como intrépidas y competitivas. Para ellas, la gentileza y las
demostraciones de afecto son signos de debilidad, y por lo tanto las evitan,

mostrandose obstinadas y ambiciosas.

(12A) Insatisfaccion: 7 puntos (13%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en INSATISFACCION
tienden a ser pasivo-agresivas y malhumoradas, y por lo general se sienten
insatisfechas. Sus estados de animo y su conducta son muy variables. A
veces son sociables y amistosas con los demas, pero en otras ocasiones se
muestran irritables y hostiles, y expresan su creencia de que son

incomprendidas y poco apreciadas.

(12B) Concordancia: 30 puntos (49%)

Las personas que obtienen un puntaje elevado en CONCORDANCIA
tienden a ser muy simpaticas socialmente, mostrandose receptivas y
maleables en su relacion con los demas, con quienes establecen vinculos
afectivos y lealtades muy fuertes. Sin embargo, ocultan sus sentimientos
negativos, en especial cuando esos sentimientos pueden parecer

censurables a las personas a quienes desean agradar.
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6.7.8.4 Prueba psicométrica figura humana

El test del dibujo de la figura humana es un test psicolégico que busca
evaluar el desarrollo, la personalidad y la inteligencia, su objetivo evaluar la

personalidad, la conducta y el nivel general de la madurez mental.

llustracion 15. Interpretacion figura humana

INDICADORES DE INTEGRACION DEL
DIBUJO

[

Tamafio de 15 a 17 cm, la figura femenina seréd igual o un poco mas chica que
la masculina,

2, Colocacion de la figura aproximadamente en la mitad de la hoja.
3. Empezar con la cabeza y los rasgos faclales,

4, Tiempo de 10 a 12 minutos 0 menos para elaborarlo,

5. Espontaneldad, figuras flexibles no rigidas,

6. Figuras proporcionadas (proporclén adecuada entre las partes).
7. Aparlencia estética, placentera al verse,

8, Los borrones son minimos

9. Lineas consistentes y una presion estable.

10. Sexo del mismo o similar de la persona que lo dibuja.

11. £l sexo de la figura debe ser obvlo,

12, Lo edad de la figura es aproximada a la del sujeto que lo realiza

13. El cinto de la figura masculina.
14, Ropa formal,

15. Los ojos tienen pupilas y no son oscuros.

16. Ausencia de fosas nasales

17. Si acepta la figura sin autocritica.

18. Puede aceptar las deficiencias con sentido del humor.
19, No se pone énfasis ni en los oidos ni en los pies.

20. Dibuja la figura completa,

https://www.google.com/search?biw=1280&bih=643&tbm=isch&sa=1&ei=6Ps

XOORIggv5wKxkaroDQ&qg=prueba+psicometricatfigura+thumana&oqg=prue
ba+psicometricatfigu&gs 1=imqg.3.1.0i2413.10629.11622..16396...0.0..0.1147.
3736.5-1j1j2......1....1..qws-wiz-imq.JWCYP53-
DAg#imgrc=05tuxlOEMUM2mM:
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6.7.8.5 Capacitacion al personal del departamento de recursos humanos para
interpretar la aplicacién de pruebas psicométricas.

Se presenta la propuesta de capacitar al personal de recursos humanos
para que cuente con la capacidad de interpretar los resultados de los test
psicomeétricos propuestos anteriormente por lo que se requiere de una

capacitacion con la siguiente programacion.
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La propuesta anteriormente descrita cuenta con un presupuesto inicial para su
ejecucion la cual esta constituida en el siguiente programa de aplicacion segun las

etapas que se deben ejecutar.

Se describe a continuacién el costo total de la implementacion de la propuesta

para la compafiia transnacional Steren.
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Anexos

Cuestionario: instrumento utilizado para el andlisis del proceso de reclutamiento y
seleccidon que utilizara el departamento de Recursos Humanos de la compafia
Steren en el afio 2018, como parte de la investigacion en el plano académico para
optar por el grado de Licenciatura en Administracion con énfasis en Recursos

Humanos.
Estimado colaborador:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas relacionadas con el
proceso de reclutamiento y seleccion de la compafia Steren, agradezco su
colaboracion para responder las preguntas que se le plantean a continuacion con

el objetivo de aportar informacion al analisis del proceso anteriormente indicado.

Proceda a marcar con una “X” la respuesta que corresponda, o utilice la opcion
Otros (OTS), especificando o detallando su respuesta. La informacién
suministrada sera de caracter confidencial y los datos no se presentaran de
manera individual, ni seran utilizados para otros propdésitos que los anteriormente

mencionados.
Datos Generales:

1. ¢Género del colaborador?

A. Masculino ()
B. Femenino ()
C.

2. ¢Edad Actual?



A. () 18 a 28 Aios
B. ()29 a 39 Afios
C. () 40 a 50 Afos
D. ( ) 51 — Adelante

. ¢Antigiedad en la compafia?
A. () 1a2Ados
B. ( ) 3a4 Afos
C. ()4 ab5Anos

. ¢Puesto que desempefia en la empresa?

. ¢Ultimo nivel educativo cursado?

. () Primaria

. () Secundaria

. () Bachiller Universitario

A

B

C. () Técnico Universitario

D

E. () Licenciatura Universitaria
F

. () Otros especifique:




Il. Variable 1: Proceso de Reclutamiento y Seleccién
Indicador 1: Reforma procesal laboral.

6. ¢Conoce usted el procedimiento utilizado en la compafiia para contratacion

de nuevas plazas o sustitucion de las actuales (Vacantes)?

Si ()
No (')

Si su respuesta fue positiva explique qué conoce.

7. ¢Eldepartamento de Recursos Humanos de la compaiiia Steren cuenta con
una solicitud de empleo formal al iniciar el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal?

Si ()

No ()

8. ¢Considera usted que existen plazas vacantes constantemente en un
periodo corto en la compafiia Steren?



10.

11.

Si ()
No (')

Por qué:

¢, Qué tiempo aproximado tardan los procesos de reclutamiento y seleccion
en la compafiia Steren?

() 1Semana
( ) 2 Semanas
( ) 3 Semanas
( ) 4 Semanas
( ) Mas de 1 mes

¢ Cree usted que el ambiente laboral de la compafiia Steren se ve afectado
al incluir la diversidad de género (LGTBI+) en los procesos de reclutamiento
y seleccién?

Si()

No ()

Por qué:

¢La compaiiia Steren se ajusta y aplica los procedimientos e indicaciones de
la nueva reforma procesal laboral?

Si ()
No (')

Por qué:




12.

13.

¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y seleccidn incluye
aspectos considerados como discriminacion, indicados en el articulo 404 de
la reforma procesal vigente en Costa Rica?

Seleccione los que considere no se estan respetando

( ) Edad

( ) Etnia ( ) Ascendencia Nacional

() Sexo ( ) Origen Social

( ) Religion ( ) Filiacion

( ) Raza ( ) Discapacidad

( ) Orientacion Sexual ( ) Afiliacion Sindical

( ) Estado Civil ( ) Situacion Econdmica

( ) Opinién Politica ( ) Cualquier otra situacion Analoga

¢,Durante la entrevista laboral cual es su impresion en cuanto al trato de parte
del entrevistador del departamento de Recursos Humanos y el jefe del &rea
que requiere cubrir la vacante?

Excelente
Bueno
Regular
Malo

()
()
()
()

Justifique su respuesta si es regular o malo:

14 ¢ Cudl es su impresion en cuanto a las preguntas que se realizan durante la
entrevista en relacién con los aspectos de discriminacion?



( ) Son discriminatorias
( ) No son discriminatorias

Justifique su respuesta si indicd que son discriminatorias:

15. ¢Influye el departamento de Recursos Humanos sobre la decisién de
contratacion final de los candidatos?

Si()
No ()
Explique:

16. ¢ Considera usted que en el proceso de reclutamiento de la compafia Steren
se evallan mas a los candidatos que participan por los siguientes aspectos?

Puede seleccionar las opciones que considere importantes en el proceso.

Estudios

Experiencia

Idiomas

Conocimiento de sistemas (Software utilizados en compaiiias)
Desenvolvimiento en entrevista

Habilidades y competencias

Estabilidad laboral

Otros especifique:

()
()
()
()
()
()
()
()



17 ¢Tiene conocimiento si la compafia Steren acepta colaboradores con
discapacidad en ciertos puestos laborales o si actualmente cuenta con personal
laborando en esta condicion?

Z W0

Explique:

Indicador Il: Seleccién

18 ¢ Quién considera que toma la decisién final de la contratacién?

( ) Recursos Humanos
( ) Jefatura del area
( ) Otros explicar:

19 ¢Considera que el proceso de seleccion de personal que se aplica
actualmente elije a los candidatos mas idoneos para ocupar los puestos
vacantes?

Si()



No ()

Por qué:

20 ¢ Cuanto tiempo tarda el proceso de seleccién e incorporacion de los nuevos
colaboradores a la compafia?

( ) Inmediato
( ) entre 2y 3 dias
( ) entre 4y 6 dias

Otro especifique:

Indicador llI: Perfiles de puestos.

21. ¢ Estan claros los requisitos solicitados por la compafiia Steren para ocupar
las vacantes disponibles?

Si()
No ()

Por qué:

22. ¢ Existen en la compafiia Steren manuales de puestos?
Si()
No ()



Variable Il: Tipos de reclutamiento

Indicador I: Reclutamiento interno.

Aplicar cambio en preguntas

23. ¢ Cuando existe una plaza vacante, de qué forma se realiza la busqueda?
( ) Interno

( ) Externo

24. ¢Cuéando se genera una plaza vacante, el departamento de Recursos
Humanos antes de recurrir al concurso externo, lo divulga primero internamente,
para que los candidatos que tienen los requisitos puedan ser tomados en
cuenta?

Si ()
No (')

Por qué:

25. ¢ Cree usted que es prioridad para la compafiia Steren aplicar el
reclutamiento interno para motivar al personal y permitir a los colaboradores
ascender?

Si()
No (')

Por qué:

26. ¢La compaifiia Steren realiza ascensos constantes de personal?

Si()



No ()

27. ¢Cuando se realizan promociones internas a otros puestos se analiza el
perfil de los colaboradores que se pueden ajustar al nuevo puesto?

Si()
No (')

28. ¢Cuando se realizan promociones internas en la compafia Steren se
analizan los siguientes aspectos ademas del perfil del puesto:

Puede marcar varias opciones.

( ) Conocimiento en otros puestos
( ) Actitud

( ) Aportes a la compafia

( ) Perfil laboral de colaborador

( ) Otros indique:

Indicador Il. Reclutamiento externo.

29. ¢La compafia Steren utiliza esta fuente de reclutamiento como primera
opcion o en qué casos la aplica?

Si()
No ()

Explique en qué casos:

30. ¢ Qué beneficio obtiene la compafiia Steren al contratar personal externo a
la organizacion?
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31. ¢Cuéando la empresa Steren realiza contrataciones externas de personal,
esto motiva el ambiente laboral?

Si()
No (')

Por qué:

32. ¢(Cree usted que las contrataciones externas de personal contribuyen al
crecimiento de la compaiiia?

Si()
No ()

Por qué:

Indicador lll. Reclutamiento mixto.

33. ¢ En qué situaciones el departamento de Recursos Humanos de la compaiiia
Steren aplica reclutamiento mixto esto quiere decir (Interno y externo) al mismo
tiempo?

11



34. ¢Le parece adecuado que la compafiia Steren aplique este tipo de
reclutamiento (Mixto) en los casos en los que cuente con personal interno que
pueda cubrir las vacantes existentes?

Si ()
No ()

Por qué:

Variable lll. Reclutamiento.

Indicador I. Fuentes de reclutamiento.

35. ¢ Cuales son las herramientas para reclutamiento de personal que utiliza
actualmente la compafia Steren?

Puede indicar varias opciones.

( ) Reclutamiento a través de péaginas de internet

( ) Reclutamiento a través de municipalidades (Bases de datos)
( ) Reclutamiento a través de Universidades (Bases de datos)

( ) Reclutamiento a través de recomendaciones de candidatos

( ) Otros tipos de reclutamiento, indicar cuales:

36. ¢ Utiliza la compainiia actualmente redes sociales para dar a conocer las
vacantes disponibles?

12



()Si
(1) No

Cuales:

Indicador IV: Herramientas de atraccidén de personal

37. ¢ Con cuales de los siguientes conceptos se identifican mas los candidatos
al participar en las vacantes disponibles de la compafia Steren?

( ) Prestigio

( ) Oportunidad de crecimiento
( ) Compensacion y beneficios
( ) Estabilidad

( ) Otros especifique:

Variable V. Pruebas Psicométricas

38. ¢La compaiia Steren en el proceso de seleccion de personal aplica
actualmente pruebas psicométricas para evaluar a los candidatos en el
proceso?

Si ()

13



No ()

39. ¢ Considera usted que la aplicacion de pruebas psicométricas contribuye en
el proceso de seleccion y que se escoja los candidatos mas idoneos?

Si()
No ()

Variable VI. Propuesta

40. ¢, Qué sugerencias puede proponer para mejorar el proceso de reclutamiento
y seleccion de la compafiia Steren?

La informacion suministrada en el cuestionario es de caracter confidencial y su aplicacién contribuird a la investigacion
universitaria en el grado de licenciatura
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