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Introduccion

El presente trabajo tiene como fin cumplimentdraiajo final de graduacion
de la Licenciatura en Gestion de Recursos Humanok universidad Empresarial
Siglo 21.

Para llevar a cabo lo requerido, la empresa seleada ha sido GRUPO
VELEZ, situada en la provincia de Cordoba, la caelencuentra constituida por dos
unidades de negocios, una llamada Vélez Adminigina8.R.L y otra llamada PDV
SERVICIOS S.R.L.

Vélez administracibn se encarga del sector admatid de consorcios.
Mientras que PDV SERVICIOS S.R.L, se dedica a powediferentes empresas con
las que comercializa, de personal de limpieza yrsggd. PDV SERVICIOS brinda un
servicio completo de limpieza y seguridad paradifesentes clientes. En esta area se
destaca el servicio integral de limpieza y vigilanpara PH — Office center —
Complejos habitacionales — Centros comerciales\§l€&s$ de obra.

A raiz de la demanda inicial que se detecta enmpresa, con respecto a la
iniciativa de comenzar a implementar acciones pogel area de recursos humanos, se
considera crucial llevar a cabo una planificaci@ rmecesidad futura de recursos
humanos para lograr optimizar los tiempos del dapsnto de seleccion de personal y
obtener perfiles adecuados para satisfacer lasrtisduturas. A su vez, se busca que
como fin dltimo de esta propuesta se obtengan lnéoefjenerales que repercutan en la
concreciébn de los objetivos corporativos y en unjomelesempeiio a nivel
organizacional.

Hoy en dia el capital humano dentro de las orgaiuipnas es considerado
como uno de los factores mas importantes a trggrgue se consideran la base
primordial para cualquier organizacion. Uno dedepectos a tener en cuenta dentro de
las acciones del departamento de Recursos Humi@s,que ver con la planificacion
y anticipacion de las necesidades en personalficadi.

Por medio de una planificacion de futuras necesislatt personal se pueden
evitar muchas de las practicas frecuentes en meviatk crisis, como despidos,
contrataciones apresuradas, contratos de trabaganos, etc.

En una primera instancia se trazaran los objetjererales y especificos. En

segundo lugar, se confeccionara un marco teoneo siyva de referencia al lector
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respecto de los temas a indagar a lo largo dekptedrabajo. Se dara sustento tedrico
de todas aquellas tematicas relevantes a la oagadiz y al tema en cuestion. Los

temas centrales a tratar seran las diferentesc&cmjue nos permiten estimar la
demanda futura de personal y las herramientassaeas para poder aplicar un

correcto proceso de seleccion de personal.

En tercera instancia sera necesario establecerasegn metodoldgico, para
poder estipular el tipo de estudio que se llevacal®o y las herramientas pertinentes
para la recoleccion de datos. De la utilizaciondddas herramientas se obtendra la
informacion pertinente para poder diagnosticar sthao actual de la organizacion
respecto del tema central, basado en la planiicade Recursos Humanos para un
corto plazo. Por ultimo se analizaran los resokaatrojados del modelo metodolégico
de intervencion, para asi poder diagnosticar, gewer por ultimo una propuesta y
conclusion diagnostica que apunten a disefiar uaaifiglcion a corto plazo de
necesidades de personal como asi también un prdoesal de reclutamiento y

selecciéon acorde a las necesidades reales de GREBPEYX.
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1.2 Definicion del tema

Planificacion de recursos humanos en empresas rdieige de limpieza y

seguridad.

1. 3 Justificacion

El capital humano se define como la mano de obn&ralele una empresa, es
el recurso mas importante y basico; ya que somlms desarrollan el trabajo de la
productividad de bienes o servicios con la finalide satisfacer necesidades.

El personal de una organizacién aporta ventajagettivas y de importante
flexibilidad para enfrentar factores de competencia

La planificacion estratégica debe ser parte inteded desarrollo de una
organizacién. Con el objeto de construir un futcom mejores resultados, procesos y
medios de trabajo; por lo cual la planificaciénra&stgica de recursos humanos aporta
beneficios sustanciales a la gestion organizacigaatjue define horizontes de corto y
de largo plazo, define el nivel y las competenoiesesarias del personal para contribuir
al logro de los objetivos estratégicos de la omaion.

La planificacion de recursos humanos aporta indetes ventajas a la
organizacién, entre ellas, mejorar la utilizaci@ Ids recursos humanos, permitir la
coincidencia de esfuerzos del departamento de mpadrson los objetivos globales de la
organizacion, economizar en las contratacionesaredip la base de datos del personal,
para apoyar otros campos, como asi también colakoréa implementacion de
programas de productividad, mediante la aportad@personal mas capacitado.

La planificacion estratégica de recursos humanda &sncién que tiene por
objetivo fijar el curso concreto de accidn que & skguirse, estableciendo los
principios que habra de orientarlo, la secuencieopleraciones para realizarlo y las
determinaciones de tiempos y nimeros necesariasspaealizacion.

La planificacidon estratégica permite que la orgaciin tome parte activa, en
lugar de reactiva, en la configuracion de su futuro

Por medio de la planeacién de recursos humanosesamitp anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el inteféla organizacion, dentro de esta y
hacia fuera. Su proposito es utilizar estos recucem tanta eficacia como sea posible,

donde y cuando se necesiten a fin de alcanzarésssnde la organizacion. En sintesis
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la planeacion estratégica de recursos humanos gwaceso que permite situar el
namero adecuado de personas calificadas en elopaésicuado y en el momento
adecuado. El objetivo primordial de la planificatide recursos humanos pasa por,
asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, taidla y cuantitativamente.

En la actualidad Grupo Vélez se encuentra en wseada expansion, en la cual
es sumamente primordial contar con un 6ptimo planratursos humanos que les
permita poder anticiparse a las futuras demandgsedm®mnal que se presentaran, para
asi poder optimizar tiempo, recursos y capital.

Por medio de una estimacion acorde de personabofuse pretende elaborar
planes acordes a los objetivos estratégicos.

Contar con un eficiente proceso de estimacién deadda de personal futuro,
le permitirhA a Grupo Vélez, poder aplicar de manefigiente los procesos de

reclutamiento y seleccion y asi poder incorporasqr@al idoneo en los puestos a cubrir.
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1.4 Objetivo general

Promover la Planificacion de Recursos Humanos empresa Grupo Vélez,

para los puestos de limpieza y seguridad, conogl@sito de estimar la demanda futura

de personal.

1.5 Objetivos especificos de investigacion

Relevar la estrategia organizacional referenteeal de recursos humanos.
Analizar y describir la oferta y la demanda acterallos puestos de limpieza y

seguridad en el mercado local.

Relevar los niveles actuales de rotacion de pelsendos puestos de limpieza
y seguridad de Grupo Vélez.

Analizar los tiempos en que se llevan a cabo tosgsos de seleccion.

Analizar las actuales practicas que aplica la orgaion respecto a los

procesos de reclutamiento y seleccion.
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Marco teérico

El proposito de la administracion de Recursos Hwsaes mejorar las
contribuciones productivas del personal a la omgidn, de manera que sean
responsables desde un punto de vista estratédico,ésocial. Para el logro de sus
objetivos, el departamento de recursos humanosaaguds gerentes de la compafia a
obtener, desarrollar, utilizar, evaluar, manteneretener el nimero adecuado de
personas con las caracteristicas necesarias. Eatdwidades corresponden a los
objetivos de la administracion de recursos humaglgeopdsito de la misma se alcanza
a través de personas que contribuyen con las eggiatde la organizacion y que
mejoran su efectividad y su eficiencia. Por estzdma los ejecutivos de recursos
humanos desempefian una funcion de creciente impa@tan la administracion de las
empresas modernas. Las actividades de la admaiisira de recursos humanos
consisten en acciones que se llevan a cabo papmrpronar una fuerza de trabajo
adecuada y para mantenerla. Conforme una orgadizacece, se realizan diversas
acciones para determinar sus necesidades de redwetanos a futuro mediante una
actividad que se denomina, planeacion de los resuramanos. Los departamentos de
recursos humanos existen para ayudar y prestaiciesna la organizacion, a sus
dirigentes, a sus gerentes y a sus empleadosatdede un departamento de servicios,
que ejerce con autoridad corporativa, que es lattat de asesorar, no de dirigir a otros
gerentes. La autoridad lineal consiste en la fadutte dirigir las operaciones de los
departamentos que manufacturan o distribuyen laglystos o servicios de una
organizacion. La existencia de formas paralelasad®ridad corporativa y lineal
conduce a una responsabilidad dual de la admiciSirade recursos humanos de la
organizacién. Tanto los gerentes operativos comaléopersonal son responsables de la
productividad y de la calidad del entorno laborabs gerentes operativos son
responsables de la calidad del ambiente en quejdrau personal diariamente. La
administracion de los recursos humanos enfrentaerasus desafios en su relacion con
el personal. El desafio basico es contribuir alguerganizacion mejore su eficacia y su
eficiencia de manera ética y socialmente respoas&lttos desafios son la creciente
internacionalizacion de la actividad economicainetemento en la competencia entre
diversas corporaciones y las presiones que ejeketemminados sectores sociales. Para

enfrentar estos desafios es necesario que el deyarto de recursos humanos se
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organice de manera que pueda alcanzar sus objefivaysoye adecuadamente las
labores de los gerentes operativos. “Las orgarinasi pueden optar por diferentes
enfoques y recursos para la administracion de doarsos humanos, entre ellos se
encuentran:
Enfoque estratégico: la administracion de los sithumanos debe
contribuir al éxito estratégico de la organizaciBnlas actividades de
los gerentes operativos y del departamento de pa&reo contribuyen a
gue la organizacion alcance sus objetivos est@igglos recursos no
se estan empleando de manera eficiente.
Enfoque de los recursos humanos: la administrad&nos recursos
humanos es la administracién de la labor de indgdconcretos. La
importancia y la dignidad de cada persona nuncardehcrificarse a
necesidades mal entendidas de la organizacion. @wocuidadosa
atencion a las necesidades de los empleados pearfaterganizacion
crecer y prosperar.
Enfoque administrativo: la administracién de losursos humanos es
responsabilidad de cada uno de los gerentes deongaaizacion. El
departamento de personal existe para asesorar yara@mn Sus
conocimientos y acciones la labor de los gereesiltimo término, el
desempefo y el bienestar de cada trabajador somegpansabilidad
dual del supervisor del trabajador y del departdamete recursos
humanos.
Enfoque de sistemas: la administracién de los sesuhumanos forma
parte de un sistema, que es la organizacion. Braldica, los expertos
deben reconocer que los modelos de administrac®nregursos
humanos constituyen un sistema abierto de paresejinterrelacionan
entre si: cada parte afecta a las demas y a sesvézfluida por el
entorno o ambiente exterior.
Enfoque proactivo: los administradores de los msihumanos de una
empresa pueden incrementar su contribucion a Ilqgdeantos y a la
organizacion mediante la anticipaciéon de los desafjue van a
enfrentar. Cuando las medidas que se toman sorusaxainente
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reactivas, los problemas tienden a complicarse gesreral se pueden
perder oportunidades para realizar acciones pasitiv

Para funcionar adecuadamente, los departamentopecsnal requieren
considerable informacidén sobre una serie de aspeC@da vez es mas evidente que la
contribucion global del departamento de recursasamos a la empresa depende de la
calidad de la informacion que tiene, mediante lal &fectla su proceso de toma de
decisiones. Un esbozo muy preliminar suele delseat responder a las siguientes
preguntas:

e ¢Qué deberes y responsabilidades son inherenaelagpuesto de trabajo?

 ¢Qué habilidades posee cada empleado?

¢ Qué necesidades de recursos humanos existigriutaro?

» ¢Cuales son los factores externos que afectan nméstathente la

organizacion?

» ¢Cuales son las tendencias dominantes, internasegnas, en cuanto a

compensacion de los empleados?

Resulta claro que la adquisicion, almacenamientoreguperacién de
informacion especializada constituye siempre uo @ grandes dimensiones. Una
parte importante de este reto consiste en obtanavdperacion de otros integrantes de
la organizacion, quienes aportaran gran parte dénftrmacion. Con el fin de
asegurarse de que exista un flujo de informacid@rtopa y confiable, los especialistas
en el manejo de recursos humanos no solo debennocemen forma clara y persuasiva
la importancia de sus solicitudes de informacidnp sambién mantener relaciones
armonicas con otros gerentes miembros de la om@einiz para lograr su cooperacion
(Chiavenatto; 2007)

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

“La planificacién de recursos humanos es el proeeediante el cual el area
de recursos humanos logra anticipar y prevenir @imiento de personal hacia el
interior de la organizacion, dentro de esta y hdoera, tratando de utilizar estos
recursos con tanta eficacia como sea posible, dgncieando se necesiten, a fin de

alcanzar las metas de la organizacion.
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Los antiguos modelos de gestibn empresarial noiderason a los recursos
humanos como una herramienta competitiva, la coleseia de tal situacion hizo que
la planificacion empresarial estuviese desvinculddatoda consideracion hacia la
planeacion de la plantilla de personal. Esto odgaftos costos a las organizaciones
debido a demoras en cubrir puestos, reemplazoBdiesiies, escasez de mano de obra,
exceso de platilla, etc. (Chiavenatto; 2007)

Aln hoy, en muchas organizaciones de nuestro gaisiede observar que no
utilizan la planificacion de sus recursos humarmsno una practica necesaria y
habitual. La situacidn que se presenta es parag&itenemos en cuenta que el recurso
humano se rige en la actualidad como el principalegador de ventajas competitivas
sostenibles. En una etapa en que las tecnolodi@s alsalcance de la mayoria de las
empresas Yy las estrategias desarrolladas porpstden ser facilmente reproducidas, el
principal factor de diferenciacion entre una orgaoidn y otra es el nivel de
competencias de su gente.

En resumen, mediante la planificacion de los resurhlumanos las
organizaciones intentan anticiparse a sus necessdAduras de personal, tanto en
términos cuantitativos como cualitativos. Esta dss@on proactiva garantiza evitar
situaciones de graves desequilibrios en el sulbsiéstocial de la empresa que puedan
amenazar su supervivencia.

El establecimiento de un plan estratégico de resutsumanos implica el
desarrollo de politicas especificas que respondamecesidad de un plan tactico desde
el area de recursos humanos. Cada organizacioesiteeponer en practica las politicas
de recursos humanos que mejor se adecuen a stacyliusus necesidades, por lo cual
estas politicas deben contemplar en lo posibleodielspectos:

1. Politicas de provision de personal

v definir fuentes y técnicas de reclutamiento de gaabkque la empresa
requiera.

v’ Establecer criterios de seleccion del personabypkrfiles requeridos de
acuerdo al universo de puestos de la organizacion.

v Planificar los procedimientos de induccién y sazadion del personal

incorporado.
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2. Politicas de aplicacion de recursos humanos

v' como establecer los requisitos basicos de la prdéboral para el
desempeiio de sus funciones y tareas.

v' Criterios para la planeacién y movimientos internds personal,
teniendo en consideracién la posicion inicial od#pag el plan de
carrera, con las diferentes alternativas y opaodtasies futuras dentro de
la organizacion.

v’ Criterios para evaluar el desempefio del personal.

3. Politicas de mantenimiento de recursos humanos

v’ criterios de remuneracion del personal

v planes de beneficios sociales

v/ como mantener alta la motivacion del personal

v’ criterios de higiene y seguridad en relacién atagliciones ambientales
en las cuales los empleados desempefian sus tareas.

v' Relaciones con los sindicatos

4. Politicas de desarrollo de los recursos humanos

v’ criterios de preparacion y movilizaciéon constanéela fuerza laboral
para el desempefio de las tareas y funciones.
v" Criterios de desarrollo de recursos humanos a medidargo plazo.

5. Politicas de control de los recursos humanos

v/ como mantener una base de datos que permita oliémenacion para
efectuar los analisis cuantitativo y cualitativola@elantilla de personal.

v’ Criterios para mantener auditoria permanente a plicagion y la
adecuacion de las politicas y los procedimienttaives a los recursos
humanos.

Se propone concebir a la administracién de losrsesuhumanos como un
sistema compuesto por subsistemas, cada uno deudédss incluye un conjunto de
practicas destinadas a gestionar eficiente y efieate a la plantilla de personal”.
(Chiavenatto; 2007)
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Segun lo expuesto se nos presenta a la gestiGsdedursos humanos como
un sistema integrado que, a partir de la estrategipresarial, va abriéndose en un
conjunto de actividades que operan como subsiste&teaaquel y que constituyen
acciones vinculadas por un proceso de planificaggratégica de la empresa.

Por sobre todos los subsistemas se encuentrasirédegia empresarial y de
ella se deriva la estrategia de recursos humawodo gual se define a dicha estrategia
como un conjunto de prioridades o finalidades la&sigue orientan las politicas y
practicas de recursos humanos para ponerlas &isette la estrategia organizativa.

La planificacion de recursos humanos constituypuerta de entrada a todo
sistema integrado de gestion y permite anticipatefinicion de politicas que deberan
ser coherentes con el resto de los subsistemdssonales aparece conectada.

El primer subsistema corresponde a la “Organizaciéh trabajo”, cuya
funcion es el disefio de los puestos mediante prooetos de division del trabajo.

Este subsistema incluye también el procedimientstitiedo al analisis y
descripcion de los puestos, herramienta fundameyaed una correcta gestion de
personal. El andlisis y descripcién de los puegtomite establecer el perfil 6ptimo de
requerimiento que demanda cada puesto.

El segundo subsistema corresponde a la “Gestiota ddantilla”, la cual
comprende los flujos de entrada, movimiento y satld las personas. El reclutamiento
y seleccion de las personas que ingresan a la smpieberan contar con las
descripciones de puestos y la definicion de lodilperde requerimientos que hemos
indicado en el subsistema de organizacion del jmaba

Lo mismo ocurrira con los movimientos del persataitro de la estructura, ya
sea por transferencias, de un sector a otro, p@nas 0 por transferencia con ascenso
de los integrantes de la plantilla.

El tercer subsistema corresponde a la “Gestion ddéslempeio” la cual
planifica, estimula y evalla por diferentes meaaois de control del rendimiento, la
contribucion de cada una de las personas a la iaegadn.

El cuarto subsistema corresponde a la “Gestionadeompensacion” cuya
funcidn es establecer una politica salarial just@yitativa para el trabajador, mediante

el uso de diversos métodos.
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El quinto subsistema hace referencia a la “Gedliéindesarrollo” la cual se
ocupa del crecimiento tanto individual como colextidel personal y de la
organizacion.

Por ultimo, se concluye con el sexto subsistema, lyace referencia a la
“Gestion de las relaciones interpersonales”, quecsga de mantener los vinculos en
un nivel muy bajo de conflictividad tanto internanmmo externa y que, por tal razén
repercute en el resto de los subsistemas antespdesc(Werther, William B. y Davis,
Keith; 2000).

La planificacién de Recursos Humanos y el Andlisie Puestos de trabajo
conforman los procesos basicos de gestion de mchremanos, al constituir la piedra
angular que permite desencadenar, con garantiasprocedimientos propios de

recursos humanos.

Planificacion Estratéqgica de recursos humanos

La planificacion estratégica es una de las hernatasemas poderosas de las
que se puede servir una pequeia y mediana empaesdlgvar siempre hacia delante
su negocio. La utilizan empresarios con una visigiprendedora, para las pequefias y
medianas empresas que son las que mas la reqyideevaloran. Es muy importante
contar con una planificacion de recursos humaneoa pader tener un crecimiento
optimo y lograr los objetivos a través del plamaggico disefiado por la organizacion.

Planeacion de recursos humanss trata de una técnica para determinar en

forma sistematica la provision y demanda de empkaglie serian necesarios, el
departamento de recursos humanos, puede planeatalsoes de reclutamiento,
seleccion, capacitacion, entre otras. La planead®npermite al departamento
suministrar a la organizacion el personal adeceadel momento adecuado.

Misién de la planeacién de Recursos Humanos

La mision de la planeacién de recursos humanos @s tonseguir y retener la
cantidad y calidad de recursos humanos que reglaiengyanizacion, teniendo ademas
la capacidad de prever los problemas inherentes aXcesos o déficit potenciales de
personal. Permite que la organizacion tome pati®#aa en lugar de reactiva, en la

configuracién de su futuro.
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La planeacion de recursos humanos es el procesmtagpar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de |la mimgaion, dentro de esta y hacia
fuera. Su propdsito es utilizar estos recursostanta eficacia como sea posible, donde
y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las rdetés organizacion. Es un proceso que
permite situar el nimero adecuado de personasgcedkfs en el puesto adecuado y en el
momento adecuado.

El departamento de recursos humanos puede apogardacia de diferentes
formas con el fin de formular una planeacion estjiat, entre ellas:

» Conjugar el departamento de RR.HH y plan estrabégic
» Oportunidades y amenazas externas.
» Fuerzas y debilidades internas; entre otras.

Una empresa que no conozca a sus empleados, fitaemseualquier estrategia
que desee implementar.

Entre los objetivos de una planeacion de recursoghos se encuentras:

* Optimizar el factor humano de la empresa.

* Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, taiia vy
cuantitativamente.

* Desarrollar, formar y promocionar al personal d¢tda acuerdo
con las necesidades futuras de la empresa.

* Motivar al factor humano de la empresa.

* Mejorar el clima laboral.

» Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.

Al momento de planear los recursos humanos de mpaesa, se puede optar
por diferentes modelos entre ellos, pronosticadéananda de recursos humanos,
analizando la oferta y equilibrando las considenaes de oferta y demanda presentes.
Es necesario, definir las habilidades, conocim&ntonimero total de empleados,
necesarios para alcanzar los objetivos de la argeidin. Y a su vez determinar las
necesidades adicionales de recursos humanos a d llos recursos humanos actuales
de la organizacion.

La planeacion de recursos humanos es una técnéicaagupermite determinar
en forma sistemética la provision y demanda de eadlols que serian necesarios. En
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base a esta planeacion el departamento de rechrtsnanos puede sus acciones
respecto de los procesos de reclutamiento, seteam@acitacion, entre otros.

Todas las organizaciones pueden identificar lassidades de personal a corto
y largo plazo. A corto plazo se determinan las sidleeles de personal a un afio; a largo
plazo se estiman las necesidades en lapsos de p@nios cinco anos.

Las demandas de recursos humanos se pueden digidiferentes factores
como:

» Desafios externos a la organizacién. (factores @uo@mos,
sociales, politicos y legales, tecnolégicos y/@aampetencia).
 Decisiones internas de la organizacion. (planasitégiicos de la

organizacion).
 Cambios en la fuerza de trabajo. (Jubilaciones,uneas,
despidos, muertes y licencias).

Otro de los propdésitos de la planeacion de recuraosanos, incluye anticipar
periodos de escasez y de sobreoferta de mano de lbrque genera mayores
oportunidades de seleccionar a los mejores camdiéxistentes en el mercado.

Esta comprobado que una organizacién sin una darng@nificacion de
recursos humanos puede incurrir en varios costtangibles. Por ejemplo, una
planeacion inadecuada puede provocar que las escpatmanezcan sin ser cubiertas.
La perdida restante, en términos de eficienciag@ser costosa, en particular cuando se
requiere cierto tiempo para capacitar a los reemglaEs posible que surjan situaciones
en que se despida a empleados de un area en tantseqcontrata a personas para
puestos similares en otras. Quizas esto generec@s@de contrataciones y el resultado
sera la necesidad de despedir a los recién cawsataPor Ultimo la falta de
planificacibn de recursos humanos dificulta a éagpleados planear con eficacia su
desarrollo profesional o personal. Como consecaesigunos de los mas competentes
podrian buscar otro empleo donde consideren quertienejores oportunidades de
desarrollo.

Para lograr llevar a cabo una correcta planifica@é recursos humanos, es
necesario tener en cuenta tres factores fundaresntal

* Pronosticar la demanda de recursos humanos.

* Pronosticar la oferta.
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» Equilibrio entre los factores de oferta y demanda.

Pronéstico de la demanda:

Muchos factores influyen en la demanda de recudsosianos de la
organizacion e incluyen los cambios en el entowwias y general, en la organizacion
ademas de en la fuerza de trabajo. El conjunto siies efactores influyen en las
estrategias corporativas y en los planes que lanirgcion se formula a largo plazo.
Algunos de estos factores se encuentran dentrardalde control de la organizacion,
en tanto que otros no lo estdn. La demanda de s@xunumanos experimenta
variaciones debido a factores de su personal; cuestths fendmenos incluyen nimeros
considerables de empleados, asi como la experiebtéida en ocasiones anteriores

puede servir como indicador de la accion que se deddizar.

Prondstico de la oferta

Una vez que se consigue proyectar la demanda fdeuracursos humanos, el
siguiente paso consiste en llenar las vacanteseyeogramaron. Hay dos fuentes de
suministro de personal para toda la organizacanofdrta interna y la oferta externa.

Una evaluacion de la oferta interna de recursosanoesirequiere llevar a cabo
una auditoria de la actual fuerza de trabajo pareocer a fondo el potencial de los
trabajadores actuales, esta informacion les perpstamar de manera tentativa las
vacantes que pueden llenarse con la fuerza degdrabtual. Considerar a los actuales
empleados para las futuras vacantes es importalute tsabajadores van a permanecer
en la empresa durante un tiempo prolongado y laresapaspira a proporcionarles
empleos que permitan el progreso individual.

No todas las vacantes pueden cubrirse medianteggiones internas. En
algunos casos la organizacion no cuenta con laop&radecuada para sustituir a un
empleado que recibe una promocion o que abandoempaesa por cualquier razon.
También en el caso de los puestos de nivel basicoeeesario recurrir a fuentes
externas. El crecimiento de la organizacion y lei@fcia del departamento de personal
determinan en gran medida la necesidad de reeufugntes externas; el crecimiento de
la organizacién constituye el principal factor arcteacion de puestos de nivel basico,

sobre todo en las compafias que establecen lacaal# alentar la promocion interna
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de su personal. El éxito en la tarea de identifcaruevos empleados depende del
mercado de trabajo pero también de la habilidadodeespecialistas en recursos

humanos.

Equilibrio entre los factores de oferta y demanda

La planeacion de recursos humanos debera esfozardegrar un equilibrio
adecuado, no solo en las técnicas de prondstiecoapkcacion, sino también entre el
énfasis que se da a los factores de demanda adenudisrta. Los factores de demanda
se basan en las tendencias pronosticadas envaladtcomercial; los factores de oferta
incluyen la determinacién del lugar y la forma daeantrar a los candidatos con las
habilidades requeridas para cubrir las vacantes.

Cuando la oferta interna de empleo excede la demndeda compafiia, existe
un exceso en la oferta interna. La mayor parte agecbmpafias responde a una
situacion de este tipo mediante el congelamientasleontrataciones; en los términos
de una politica de este tipo el departamento deopat deja de llenar mediante
contrataciones externas las vacantes que se prodycepta por una politica
generalizada de reubicaciones. Con el tiempo,ocelgso normal de rotacion de personal
y abandono de la organizacion, corrige lentamensguliacion.

Si la oferta interna no puede llenar las vacantes se presentan en la
organizacién, existe una situacion de insuficiemeida oferta interna; en lo que toca a
acciones a corto plazo, los administradores deopatencuentran poca flexibilidad en
las acciones que pueden llevar a cabo a nivelniotgrdeben apelar a los recursos
externos y localizar a nuevos empleados, a largaoplsus iniciativas para que los
empleados actuales adquieran los conocimientosxgdariencia y la capacitacion que

permitan su promocion en el futuro.

Técnicas para pronosticar:

Los instrumentos con los que se pretende pronostisaecesidades futuras de
empleados en una organizacion pueden ir desdecéécmuy elementales hasta muy
complejas. Pero ninguna de ellas garantiza unaspyectotal, solo permiten mayor
grado de aproximacion.

Estas técnicas consisten en diversas practicassgumientan a determinar

cudles seran las futuras necesidades de persasalprbnosticos formulados por
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expertos en el area, estas se basan en las ogmoieeemite un grupo de personas
ampliamente familiarizadas con las necesidadesdesos humanos a futuro por parte
de la organizacion.

Quizas la técnica mas rapida es la de proyectartdadencias que han
predominado hasta el momento, los dos métodos em&slles son los dextrapolacion
e indexacidnia extrapolacion requiere prolongar las tendendéasambio del pasado a
fases futuras. La indexacion es un método mediahteual se establece una
comparacion entre el incremento en los nivelesndelen con un indice determinado,
como la relacion entre el nUmero de trabajadordesidepartamentos de produccion y
las cifras de ventas de la compafiia.

Tanto la extrapolacién como la indexacion son apnagiones a corto plazo,
porque ambas asumen que las causas de la dematelnaey factores como la
dinamica de la organizacion permaneceran constdogeanalisis estadisticos son mas

viables para la proyeccion a largo plazo.

Técnicas de prondstico basadas en la experiencia

Se apoyan principalmente en el juicio de las p&sa@on conocimientos y
vision amplios sobre las futuras necesidades derses humanos. Debido a que la
mayor parte de las decisiones acerca del empledospruladas por los gerentes de
linea, las personas a cargo de planear los recdespersonal deben disefiar métodos
que les permitan conocer las necesidades de eststes.

Cuando se utiliza la técni€elfostambién se solicitan calculos de un grupo de
expertos, gerentes de linea por lo general.

El departamento de recursos humanos actia commnaderio, resume las
respuestas y expone sus resultados a los gergat@sinquirir nuevamente sobre sus
calculos y obtener retroalimentacion. Al repetiteegrocedimiento suele encontrarse
qgue la opinién de los gerentes tiende a coincidir sus necesidades de personal, a
medida que ellos mismos perciben mejor sus neaesda

Prondésticos basados en tendencias:

Los métodos mas sencillos sorekdrapolaciony la indexacién.Por medio de
la extrapolacién se prolongan las tendencias dsdig mientras que la indexacion es
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un meétodo Util para el célculo de las necesidadasds de empleo, haciendo que
coincida la tasa de crecimiento o descenso en geencon un indice determinado.

Los métodos de extrapolacidn e indexacion son apamiones muy generales
a corto plazo, porque parten de que las causas dienhanda permaneceran constantes.
Estos métodos son muy imprecisos para estableogegriones a largo plazo o en

organizaciones de grandes dimensiones.

Otros métodos:

* Andlisis de presupuestos y planeacion: las orgaioizas que recitan
planeacion de recursos humanos por lo general r@iabpresupuestos
detallados y planes a largo plazo.

* Andlisis de nuevas operaciones: requiere que saleallas necesidades de
recursos humanos en comparacion con la competencia.

* Modelos de computadora: formulas matematicas qudeam de manera
simultanea la extrapolacion, la indexacion, losultesos de sondeos y
encuestas Yy los célculos de cambios en la fuerzeatlajo. Los cambios
gue van ocurriendo en el mundo real se incorposaivgicamente en los

sistemas para mantener vigente su capacidad die@oésd

Olocco, Yamila Matilde Pagina 21



GRUPOVELEZ Trabajo Final de Grado 9

Metodologia

Olocco, Yamila Matilde Pagina 22



GRUPOVELEZ Trabajo Final de Grado

METODOLOGIA

Para poder llevar a cabo el trabajo es necesafilirde tipo de investigacion
gue se desarrollara. De acuerdo a su estrategimaenetodoldgica y al tipo de
objetivos planteados se abordara una investigat@draracter cualitativa-exploratoria.

Las investigaciones de tipo exploratorias, se taraa por su flexibilidad
permitiendo al investigador indagar sobre diferemtgpectos relacionados con el tema
de interés, y en base a todos los recursos cajukyse cuenta, relevar el terreno con el
fin de identificar aspectos asociados al tema tieles

Para llevar a cabo la investigacion exploratoreaplicara la busqueda de
informacion secundaria disponible, en diferentegnfes como, libros, revistas,
informes publicos o privados y también la utiliZacide técnicas de investigacion
cualitativa, tales como las entrevistas en profiedi los grupos de enfoque,
cuestionarios o la observacion natural.

Para poder hacer accesible el estudio que se tlegana cabo es necesario
delimitar:

= La poblacion

= |[a muestra

De acuerdo al tema a investigar en el presentajtrallicha informacion
quedara definida de la siguiente manera:
= Poblacion: Personal operativo de los puestos d@idima y
seguridad de Grupo Vélez. Cantidad total de la gmbh 110
personas.
= Muestra: Personal operativo de los puestos de dimapiy
seguridad de Grupo Vélez en el periodo compreneidie el afio
2010 y 2011. Cantidad total de la muestra, 60 paso

En el presente trabajo es conveniente abordar nugstigacion exploratoria,
debido a que nos permite plantear el problema destigacion teniendo en cuenta el
mayor numero posible de aspectos implicados. Nosiifee lograr claridad sobre la

naturaleza del problema y nos provee de datos garaanalizados con el fin de
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descubrir ideas y relaciones nuevas que generateapacerca de la planificacion de

recursos humanos en Grupo Vélez.

Los recursos necesarios para poder llevar adddigstia investigacion son:
» Fuentes bibliograficas, documentales y datos seriosl

» Exploracion con métodos y técnicas cualitativasantitativas.

Por otro lado a lo largo del siguiente trabajo @esaerd pertinente abordar el
estudio del mismo, desde el modelo que planteauter &Rodriguez, Dario (2005).
Quien propone evaluar a la empresa desde un prdoealizado en un conjunto de
variables, que tienen relevancia central para fptension, prediccion y control del
comportamiento organizacional. Desde las perspectiue esboza el autor una de ellas
hace referencia a la perspectiva societal, dondeeessario evaluar las funciones y
procesos, desde el sistema mayor que englobadainagion. Esto condice con el tipo
de estudio que sera necesario abordar, ya quassealcomo objetivo estudiar tanto la
situacion de los competidores, la demanda y oftgtanercado asi como la situacion
propia que atraviesa la organizacién en su intepara de esta manera diagnosticar y
proponer un plan estratégico de recursos human®peumita optimizar los procesos

de seleccion, para que estos repercutan en lagradad general de la organizacion.

Técnicas de recoleccidon de datos:

Entrevista en profundidad:

Se presentan diferentes formas, acerca de los ogtldentrevistas las cuales
se caracterizan por la aplicacion de procesos fuoadtales de comunicacién y de
interaccion humana. Una vez evaluado correctamelitbp proceso, nos permitira
obtener, informacién y elementos de reflexion migps y llenos de matices. Al
contrario de las encuestas por cuestionario, ld®doé de entrevistas se caracterizan
por un contacto directo entre el investigador ytrlocutor.

Participantes: en este caso particular las entesvee llevaran a cabo, con los
gue se conocen como “testigos privilegiados”, amtde personas que, por su posicion,

Su accion o sus responsabilidades, tienen un ammgtiocimiento del problema.
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Se aplicara la entrevista al director de la emprBsaio Vélez, a quien se le
desarrollara una entrevista con el fin de condaeestrategia Organizacional. Se
indagara acerca de:

» Datos generales de la organizacion.

* Vision, misién, y objetivos a corto y largo plazo.

» Hacia donde apunta la organizacion

* Qué tipo de negocio quieren llegar a ser.

» Como pretenden posicionarse en el mercado.

 Caracteristicas propias del rubro.

» Conocimiento de la situacién de los competidoresl enercado local.

» Consideraciones en cuanto a la planificacion al geaeral de recursos

humanos para los puestos de limpieza y seguridad.

Instrumentose llevara a cabo el siguiente tipo de entrevista:

Estructuradase confeccionara una lista de preguntas a imdamael director

de la empresa, a fin de conocer la estrategia mazanal.

Procedimiento:

Fases y Fechas Procedimientos

Estructura del cuestionario con preguntas
12 Fase: 05/09/11 )
mixtas.

Revision de pautas y conformidad con la
22 Fase: 09/09/11 autoridad competente para realizar la

entrevista personalmente.

32 Fase: 12/09/11 Realizacién de la misma

42 Fase 17/09/11 Anélisis de las entrevista

Encuestas Exploratorias:
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Por medio de la utilizacion de encuestas experiatbesitse permitira contrastar
las hipétesis de investigacion con la informaci@bre las caracteristicas de la
poblacién completa de personas, obtenidas a trdwda muestra; utilizando para la
recoleccion de datos, procedimientos estandarizadelasterrogacion.

Se llevaran a cabo encuestas exploratorias corroglogsito de identificar
dimensiones referentes al problema de investigad®r medio de las presentes
encuestas se busca obtener heterogeneidad acelos @sultados arrojados por las
personas encuestadas dentro de la organizacion.

Los modelos de encuestas se confeccionaran sigueedderentes autores que
se relacionan con la problemética en cuestion.

Las mismas seran aplicadas a diferentes miembroa a@eganizacion, los
cuales seran seleccionados de acuerdo a la reldicgma que guardan desde su puesto
con el tema de estudio.

Se aplicaran al comienzo de la investigacion cofinedle propiciar los datos
necesarios que nos permitan acercarnos a la reaela empresa.

. Participantes:

% Se aplicara una entrevista a la gerente general dieyanizacion,
Paola Vélez, quien es la encargada de llevar a lzbdecisiones finales de
contratacion y las modalidades de las mismas. 8agara acerca de los
fundamentos de sus decisiones a la hora de canpextsonal, de cuales son los
problemas que se le presentan a la hora de pniicdemanda de personal, si
lleva a cabo un proceso de planificacion o no, ma@plica su rol a la hora de
intervenir en los movimientos de personal. A su teembién se indagara sobre
la calidad del proceso de seleccion que se apti¢a actualidad.

% Se aplicard una encuesta al director general Dé&lez, con el
fin de indagar acerca de la estrategia organizatoimla empresa.

« Por ultimo se aplicara una encuesta a los supeedstde area,
tanto de limpieza como de seguridad, para conooenocidentifican las
demandas de personal, y cudles son los procedos gue participan a la hora
de manejar los movimientos de personal presente$a esrganizacion. Se
indagara sobre su opinién acerca de la idoneidadbslecandidatos que se

incorporan a la organizacion.
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. Instrumento: encuestas (ver anexo)

. Procedimiento:

Fases y Fechas Procedimientos

12 Fase: 05/09/11 Estructura del cuestionario cegymntas mixtas.

Revision de pautas y conformidad con la autoridad

22 Fase: 09/09/11 .
competente para realizar la encuesta personalmente.

32 Fase: 12/09/11 Realizaciéon de la misma

42 Fase 17/09/11 Analisis de las entrevista

Observacion directa:
La observacién directa es aquella donde el mismestigador procede a la

recopilacion de informacién; sin dirigirse a losjesos involucrados; recurre
directamente a su sentido de la observacion. Ljesosuobservados no intervienen en la
produccion de la informacién investigada; esta saifiesta y se toma directamente de
ellos por el observador. En esta situacién se apelaservar desde el momento en que
se toma contacto con la organizacién, con el finpdder detectar todo tipo de

informacion que aporte al tema de estudio.

Fuentes documentales secundarias:
% Documentos elaborados por la organizacién. (Vexasg

« Pagina Web de la organizaciéon. (www.grupovelez.aom.
« Informacién de competidores. (empresas del rubnatrdedel
mercado local)
% Documentacion de areas de staff; legales y corgtafptanilla de
altas y bajas)
Respecto a las fuentes secundarias, las mismasdeigran aporte para poder

obtener informacion respecto de las variables ifieadas de cada objetivo especifico.
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En el caso particular de analizar la oferta y laaeda actual en los puestos de limpieza
y seguridad en el mercado local, serd necesariart@mmmo fuentes secundarias a
distintas consultoras, paginas Web sobre portakesemipleo, y periédicos de la
localidad de Cérdoba. Otra fuente secundaria qulesea a cabo sera el analisis de la
totalidad de altas y bajas generadas en los pevideldos afios 2010 y 2011; para tal fin
se consultara con las altas que figuran en logdegaomo asi también informacién
proporcionada desde la pagina de AFIP. Una vezbaelza dicha informacién se
analizara los niveles estimativos de rotacion epegiodo de los ultimos dos afios en
Grupo Vélez.

También se tomara como informacion complementarika tdocumentacion
registrada con la que cuente la organizacién, ya agganigrama organizacional,
informacion comercial, pagina Web, descripcionepuisstos, etc.

La mayoria de dicha documentacion secundaria sgeatra en la seccion de

anexos.
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4.1 Diagnostico

4.1.1 Ficha técnica

Organizacion ADMINISTRACION VELEZ SRL

GRUPO VELEZ

P.D.V SERVICIOS SRL

Ramo Servicios

Bv. Chacabuco N 511, ler piso

Ubicacion Cordoba, Argentina
geogréfica Cp: 5000
Tel (351) 4228213 / 4263926 / 4253064
Cantidad de
102
empleados

4.1.2 Resefa historica

Grupo Vélez, es una empresa familiar que surgeireipios del afio 2000.

Constituida por los socios gerentes Dario Véleagld® Vélez, ambos hermanos. Sus
comienzos fueron con ADMINISTRACION VELEZ SRL, laual se dedicaba

exclusivamente a la administracion de propiedadesjizando tareas como la

administracion de consorcios, ventas, alquileresgciones de propiedades.

Mas tarde surge la necesidad de incorporar unandagunidad de negocios

que constituye grupo Vélez, con el nombre de P.BBRVICIOS SRL. La misma se

dedica a la tercerizacién de personal de vigilagclanpieza para distintos tipos de

clientes como por ejemplo:

PH
Office center

Complejos Habitacionales (Country y Barrios Cergddo
Centros Comerciales (Supermercados)

Finales de Obra
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En la actualidad el fuerte de la empresa esta otreckd en P.D.V
SERVICIOS SRL, que es quien concentra la mayorqnagn de empleados de Grupo
Vélez.

Se observa que en el periodo de los ultimos af@nlaresa ha crecido de
manera considerable, con la incorporacion de gsamtlentes, como es el caso de
Supermercados Cordiez, Gama, Grupo Inarco, entns.dta incorporacion de dichos
clientes trajo aparejado la necesidad de contamtayor cantidad de empleados que
pudieran satisfacer las necesidades de serviciescagda cliente solicitaba. A su vez
dicho crecimiento llevo a la empresa a reestructuya formalizar procesos
administrativos llevando a que hoy en dia Grupoe¥ée encuentre mucho mas
consolidada que en sus comienzos, contando cantitigst aéreas encargadas de llevar
a cabo funciones especificas dentro de la emp&sabserva que en la actualidad la
empresa comparada a sus comienzos ha crecido amept@y ha logrado una mayor

profesionalizacion, conservando las caracterispoagias de una empresa familiar.

4.2 Area de resultados

4.2.1 Analisis de datos cualitativos

Grupo Vélez es una empresa que se encuentra divédidios grandes unidades
de negocios, por un lado esta Administracion Vglpoar otro lado P.D.V SERVICIOS.
En el siguiente trabajo se toma como punto ceat”D.V SERVICIOS SRL ya que es
esta la unidad que se encarga de terciarizaratgede Limpieza y Seguridad, el cual
es nuestro tema central de analisis.

Administracion Vélez SRL es una empresa que secdedli rubro servicios,
con una vasta experiencia en administracion de ocoies, propiedades, ventas,
tasacion y alquiler de inmuebles. Su principal thage es brindar el mejor y mas
eficiente servicio, para lo cual cuenta con unfstpermanentemente capacitado en
resolucion de conflictos.

Por otro lado se dedica a proveer a sus diferetiteges de personal altamente
capacitado para cubrir areas de limpieza y segiirita esta unidad lo que dio a
llamarse P.D.V SERVICIOS SRL.

Indagando por medio de diferentes técnicas, comajemplo observaciones

directas, entrevistas y cuestionarios, puede ohsm\vque la organizacion se dedica a
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realizar dos tipos de tareas disimiles entre s, sputratan, por un lado llevar a cabo
todo tipo de tareas referentes a administraciécamhsorcios y propiedades, compra-
venta de inmuebles, alquileres y tasaciones; pstta @ienta con personal certificado
con titulo de martillero y corredor publico, quisnellos mismos llevan a cabo estas
tareas de indole inmobiliario. Por otro lado, akedas importantes actividades que lleva
a cabo la empresa es terciarizar a sus clientesseoncio integral dedicado a la

seguridad y limpieza.

En gran medida estas son las dos principales datles a las que se dedica la
organizacion.

A través de la investigacion se puede observarequa actualidad la empresa
cuenta con un total de diez puestos y mas de 8Gadys.

En lo que se refiere a los diferentes procesoslaj@émnpresa lleva a cabo se
puede constatar que en materia de reclutamientgudo prima son los postulantes
espontaneos, que se acercan a la organizacionea éairtega de sus curriculums, y
aguellos que llegan a la misma mediante los ayisidicados en periédicos locales.
Una vez receptada una importante cantidad de alunts, se procede a analizar los
mismos Y clasificarlos en dos grupos, los que puage posibles candidatos y los que
no cumplen con las caracteristicas del perfil dedspo, que pasan a ser desechados.
Esta tarea la lleva a cabo la persona encargadegdattamento de Recursos Humanos.

En cuanto al proceso de seleccion, lo que actuaémea realiza en la
organizacion, es un abordaje que consta de dossgtgpmero una entrevista a un
cierto grupo de candidatos que fueron los que reaasemejaron al perfil del puesto,
detallado en el Manual de Descripcion de Puestws,et que si cuenta la empresa. El
objetivo de esta primera entrevista es conocer peftgona y constatar el nivel de
experiencia que posee, para asi poder pasar ayundgefiltro, en el cual se reducen la
cantidad de postulantes, teniendo en cuenta legnegentos excluyentes para realizar
la tarea; La cantidad de personas a entrevistéa dar acuerdo al nimero de vacantes
disponibles para cubrir el servicio. Luego enasdacde pasar esta etapa, la persona es
citada para una proxima entrevista en la cual geodgan cuestiones puntuales
referentes al puesto, como por ejemplo, remunerabidrarios, lugar fisico del puesto,
etc. Concluyendo con éxito estas dos entrevistieggndo a un acuerdo por parte del
empleado en cuanto a lo que ofrece la empresa; ggrte del empleador en cuanto al

perfil y caracteristicas de la persona, se terparaontratar.
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En la mayoria de los casos los contratos que eeddiZmpresa son de tipo
eventual, ya que se caracterizan por ser contrgt@s surgen para cubrir una
eventualidad. Una vez concluida la eventualidadlaspor finalizado el contrato. En los
demas casos se aplica un contrato indeterminad@edodo de prueba, en los que se
tiene en cuenta el desempefio del empleado.

Una vez celebrado el contrato se procede a reeoletd primera
documentacién para conformar el legajo del empleemmo por ejemplo, la confeccion
de la planilla de domicilio, se chequea que todsglatos del CV estén actualizados, se
le solicita a la persona la fotocopia de la primgraegunda hoja de su DNI, una
fotocopia de su constancia de CUIL, y el certifwate antecedentes emitido por la
policia, ademés la empresa a través de una pagifaternet emite un documento
llamado riesgo on-line, que resumen informaciéniple legal y financiera. Dos de los
requisitos que la empresa considera como excluyeamté&a hora de seleccionar un
empleado son: que no cuente con antecedentes peoalie juicios laborales, por lo
cual se solicita certificado de buena conducta aeilecidencia. Cumplimentada la
recoleccion de documentacion, el &rea contablespima dar de alta al empleado.

Una vez ingresado el empleado a la organizacioe skace una escasa
induccion respecto a las tareas a desempefiar yarernm de realizar las mismas;
normalmente esta actividad es llevada a cabo psuparvisor directo del puesto o por
un empleado con antigiedad en dicho puesto.

Por otro lado se detecta, luego de haber tenideasitas con los directivos de
la organizacion, una gran predisposicion e int@a@sla utilizacion de programas de
capacitacion a sus empleados. Se relevo informagidn certifica que la empresa
esporadicamente contrata personal externo, cagaciem materia referida a la
seguridad y la limpieza y se les realiza a los eags procesos de capacitacion;
también se pudo constatar que no existe en la izagadn un proceso formalizado de
deteccién de necesidades de capacitacién quequstif la inversion en las mismas.

Por ultimo, en cuanto a los procesos vinculada&ed de recursos humanos,
se puede relevar que la empresa no cuenta coneurartienta formal que les permita
medir de manera certera el desempefio de sus empleadu puesto. Por consiguiente
lo que la organizacion aplica es un seguimientopaote del supervisor, quien observa
de manera directa, y en el caso de presentarsmpeBes por debajo de lo admisible se

encarga de aplicar llamados de atencién o sancioaesl vez lo reporta a su superior.
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En cuanto a la evaluacion del desempefio, se puwettatar que no existe un
reglamento interno que especifique cual es el maciocorrecto dentro de la
organizacién, por lo que se observa que en mudessdos empleados desconocen la
politica interna que la empresa considera corgata el desempeiio de sus empleados.

Generalmente en la etapa de induccion es el sgperei que de manera
informal le especifica al empleado cuales son lasampetros o lineamientos que se
espera respecto de él, en cuanto a un desemperertoorEn casos de detectarse
situaciones por parte de los empleados que no estérdes a las politicas de la
organizacion, o al accionar correcto del empleadntrd de su puesto, como por
ejemplo, llegadas tarde, faltas injustificadas@i@vio aviso al supervisor, no cumplir
con el uniforme otorgado por la empresa, etc., reeeole a aplicar el sistema de
sanciones que adopta la empresa; el mismo se kspéd la siguiente manera:

Ante la primera falta por parte del empleado sécapin apercibimiento, al
tercer apercibimiento corresponde una suspensios.dias de suspension se gradudan
de acuerdo a la magnitud de la falta. De todas raaree observa que, al no contar la
empresa con un reglamento interno que delimiteelongido de lo no permitido, el
proceso resulta poco objetivo.

Es el departamento de Recursos humanos quien aggarde confeccionar la
sancion, de hacerla firmar por el empleado y derddjla a su legajo.

Luego de recabar informacion para analizar los ggos internos de la
organizacion se constatd que anteriormente sezéealh Manual de Descripcion de
Puestos, pero que esto se utiliza en muy pocaastaterivadas de la gestion de
Recursos humanos.

Se pudo observar de manera general y uniforme etotddidad de los
empleados de las areas de seguridad y limpiezastadce de incertidumbre y poca
claridad a la hora de redactar las tareas a desmmpe sus puestos de trabajo, debido a
gue la organizacién no implementa de manera caredaiso del manual de descripcion
de puestos, por lo cual a sus empleados les resrifaso poder enumerar las tareas y
funciones correspondientes a su puesto de traymjple estas cambian o se modifican
constantemente. Esto se pudo constatar mediamevistds directas realizadas a una
muestra representativa de empleados.

De acuerdo a nuestro tema de estudio planteadae&stra objetivo general,

nos centraremos de lleno en el andlisis de lasogest directamente vinculadas con la
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planificacion de los Recursos Humanos, para lo noalsera indispensable el analisis
de los procesos de reclutamiento y seleccién que actualidad la organizacion lleva a
cabo.

Se partio sobre la base del analisis de la estaateganizacional, con el fin de
determinar si la organizacion cuenta con la misfaraves de la entrevista que se
mantuvo con el Director de la empresa, se pudmborar que si bien la organizacién
se plantea metas y objetivos a mediano y largooplaz mismos no son abordados de
manera formal; lo que implica que no todos los nhiera de la organizacion puedan
conocer hacia donde apunta el crecimiento de GMgdez, cuales son sus metas y
objetivos, y de qué manera plantea llevarlos a.c8baconstato que no existen fuentes
documentales que registren la vision, mision, algsty politicas organizacionales, si
bien los mas altos niveles jerarquicos conocesnypenten las misma ideas de negocio,
no cuentan con un plan que les permita poder caradas al resto de la organizacion
para poder llevarlas a cabo de una manera maslastzada.

Luego de indagar acerca de la estrategia organizacrespecto al area de
recursos humanos, fue necesario poder conocer ezaalla situacion de oferta y
demanda que se presenta en la actualidad en Issopude limpieza y seguridad en
empresas que se posicionan como competidorasatiretgntro del mercado local. Esta
informacion sirve para poder relacionarla directaimeon las estrategias comerciales y
de negocio que se plantea Grupo Vélez, para poaeerhfrente a la situacion de
competencia en la que se ve situada.

Para poder estudiar el analisis de la oferta yelmahda de los puestos de
limpieza y seguridad en el mercado local, se tommac base, datos arrojados desde
diferentes fuentes como, portales de empleo emrrnktie consultoras y periédicos
locales.

Se utiliz6 como herramienta comun para recolecéos] un check list, que
permitia indagar sobre, si era mayor la oferta delmanda de trabajo en estos puestos,
en que épocas del afio se incrementa mas la dendenttabajo, y si existia en el
mercado, personal con experiencia en dichos rubros.

Luego de consultar con cuatro consultoras y desitigar en dos portales de
empleo de la Web, mas la informacién aportada engieos de dicho afio, se lleg6 a la
conclusién de que es mayor la oferta de trabajeséws puestos que la demanda. A su

vez se corroboro que las épocas de afo en lasegnersmenta la demanda por parte
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de las empresas esta directamente vinculada compasas comprendidas en los
periodos vacacionales que van desde 01 de octuld@ d@e abril. Por Ultimo se pudo
constatar, que la idoneidad de los candidatosaosailun promedio, ya que se trata de
puestos poco profesionalizados y que requieren dg Mmajos requerimientos
especificos para desempefiar las tareas y procedasigpicos del puesto.

Luego de conocer si la empresa cuenta 0 no coestrategia organizacional a
nivel general, y de indagar los datos acerca déelda y demanda de dichos puestos en
el mercado local, fue necesario estudiar los manios de personal operativo de
P.D.V SERVICIOS, tomando como muestra el periodndcurrido durante el afio 2010
y 2011.

Para tal razén se tomé como base de estudio ladadntle altas y bajas
generadas durante los dos aflos comprendidos. Ldedener una entrevista con el
contador de la empresa, el mismo pudo exponerntaglde altas y bajar llevadas a
cabo en el afio 2010 y 2011 de acuerdo a los datgjados por la pagina de AFIP. En
base a esta planilla se pudo comprobar que ladeahtle altas en el afio 2010, fueron
27 y la cantidad de bajas fueron 14 mientras quelerio 2011 la cantidad de altas
fueron 33 y la cantidad de bajas fueron 19, pawal a simple vista se puede observar
gue es mayo el numero de altas que el de bajas.vAzse estudio cual era el principal
motivo de bajas, si se trataba de un mayor numerdedpidos que de renuncias o a la
inversa, mientras que de acuerdo a los datos da®mjpor el contador, se constato que
se trataba de un mayor numero de bajas generadasinponayor porcentaje de
renuncias. Por lo cual se concluye que el promddiantigiiedad de un empleado en
Grupo Vélez oscila entre tres y cuatro afios, paull se puede afirmar que existe un
bajo indice de durabilidad de un empleado en laroegcion. Respecto a las causas de
estas renuncias, el departamento de recursos hsmao® informa que en la mayoria
de los casos los empleados argumentan que se vamaper conseguido un empleo
mejor remunerado.

Una vez que se obtuvieron los porcentajes de dathlde altas y bajas en los
periodos de afios comprendidos en la muestra, se lnslizar los niveles actuales de
rotacion de personal para los puestos de limpiesgyridad dentro de grupo Vélez, los
cuales se calcularon mediante la aplicacion dglaente formula: “indice de Rotacion

de Personal” .
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Dicha formula plantea, la relacion porcentual erlae admisiones y las
desvinculaciones de personal, en relacion al nunmeedio de miembros de una
empresa, en el transcurso de cierto tiempo. Dicdacé de rotacion de personal, se
calculo de la siguiente forma:

indice de rotacion de personal = (A + D) / 2 * 10®E

Donde:

A = admisiones de personal durante el periodo derado para la muestra, en
este caso aino 2010 y 2011

D = desvinculaciones del personal (por despidosrmuncias) durante el
periodo considerado (salidas).

PE = promedio efectivo del periodo considerado. & los empleados
existentes al comienzo y al final del periodo, widlendo entre dos.

Luego de aplicar esta formula se pudo observarefuedice de rotacion de
empleados de limpieza y seguridad para Grupo \Wéleante los afios 2010 y 2011 es
de un 60,29% para el afio 2010 y de un 50,98% pareoe2011.

Este dato tiene una implicancia directa con logosode reclutamiento y los
tiempos de seleccién
Por ultimo fue necesario analizar las actualestigeic que la organizacion

lleva a cabo en materia de reclutamiento y selecg@ara asi poder medir los tiempos
incurridos en dichos procesos Yy el nivel de idoagide los candidatos incorporados a
la organizacién. Para esto se llevaron a caboatiifes encuestas a distintos miembros
de la organizacion, que revelaron que no existpraneso congruente y estandarizado
para el subsistema de abastecimiento. Se deteettagvacantes se conocen sobre la
hora, y que dependen en la gran mayoria de los @esda celebracion de un nuevo
contrato con un cliente, el cual manifiesta lasditiobnes que deberan cumplirse en
materia de cantidad de personal, requisitos decdnslidatos, tanto personales como
legales, modalidad de trabajo, etc., dependientitipede objetivo que se trate. Una
vez que el director en conjunto con el area deagedéfine esta etapa, da conocimiento
al area de recursos humanos, quien, en los tierfipo®s, antes de comenzar el
servicio, debe reunir la cantidad de personalerda, y llevar a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccion.

Respecto al proceso de reclutamiento, una de tagdacles mas comunes que

practica la empresa, es la publicacion de avisogearvdicos de la localidad de
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Cordoba, mas precisamente en los clasificados 8®zadel Interior. Una vez que el
aviso es publicado, los potenciales candidatosaensiu Curriculo Vitae al correo
interno del departamento de recursos humanos, ques: e

seleccidndepersonal@grupovelez.conoabien pueden acercarlo personalmente a la

sede administrativa, donde se receptan y se temesfial encargado de recursos
humanos. Una vez que se cuenta con una gran came@aurriculums se genera un
primer filtro, teniendo en cuenta la experienciaolal de los mismos y el domicilio.
Luego de reducir el espectro de CV se selecciofhas a&andidatos a entrevistar, a
quienes se llama por teléfono y se pacta la estevdeterminado dia y horario. Las
mismas se llevan a cabo en la sala de reunion. depelo de la busqueda es la
cantidad de candidatos que se seleccionan paevistdr. Luego de realizar la primera
entrevista se hace un primer filtro donde quedanckndidatos que cumplimentan la
experiencia requerida, a su vez también se tiemmuenta, la ubicacion del mismo, el
medio de trasporte y la presencia.

Por dltimo se lleva a cabo una segunda entrevistaun grupo menor de
candidatos, esta entrevista se realiza en congoricel supervisor, aqui se especifican
cuestiones mas puntuales, como por ejemplo, laduokigia de trabajo, el turno y
horario de trabajo, el lugar, la remuneracion ymladalidad de contrato. Una vez
finalizada esta entrevista, el encargado de resunsmmanos conjuntamente con el
supervisor terminan por optar quienes seran lodidatos a incorporar a la
organizacion.

Una vez que el empleado es incorporado, se lezeeah escaso proceso de
induccién, que dependiendo del puesto oscila entre/ dias, donde el supervisor o el
encargado de turno es quien le sefiala como delaedéea cabo el trabajo.

Por altimo uno de los objetivos especificos a aaaliue el tiempo en el que se
incurre desde que se genera la vacante a cubria lupe el nuevo empleado es
incorporado a la organizacion. Se puede afirmagalerdo a la informacion relevada
por medio de diferentes cuestionarios, que unajueze da anuncio de la necesidad de
personal a contratar, hasta que el mismo comietrzajar, en la gran mayoria de los
casos transcurre entre una a dos semanas.

Podemos concluir el diagndstico de la situacionaale la empresa diciendo
gue los datos arrojados por la observacién, lostmrarios y las entrevistas reflejan de

manera acertada el estado actual que atraviesgdaipacion, donde se puede afirmar
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que existe un deficiente proceso de planificaci®mettursos humanos en el corto plazo,
lo que conduce a una deficiencia en los tiempososigorocesos de reclutamiento y
seleccién, ocasionando en la mayoria de los casoxdrporacién de candidatos con
bajo nivel de idoneidad para el puesto. Si biegdeacteristicas del negocio y de la
actividad comercial que se lleva a cabo, no pemmiteterminar de forma clara la
demanda de personal futuro que se necesitara,sasinse puede establecer que una
correcta estrategia de PLANIFICACION DE RECURSOSMANOS, implementada
por el departamento de recursos humanos, perméifeiparse a las necesidades
futuras de personal, y en base a esto poder agiciempo y forma los procesos de
reclutamiento y seleccion.
4.2.2 Analisis de datos cuantitativos

De acuerdo al procesamiento de los datos se puredevar que el total de altas
generadas en el afio 2010 fue de 27 mientras quetatlde bajas fue de 14, en
comparacion con el afio 2011, en donde el totaltds fue de 33 y el total de bajas de
19, por lo cual se puede afirmar que en el ailo 2@lihcremento el total de altas y
bajas en comparacion con el afio 2010. (Ver Grafidoexos)

De acuerdo al procesamiento de los datos obtensgoguede observar que el
indice de rotacion en el afio 2010 fue de un 60,288ftras que en el afio 2011 fue de
un 50,98%, lo que implica que en el afio 2011 eicéndle rotacién disminuyo en
comparacion al afio 2010. A pesar de haber disnonelidndice de rotacién en el afio
2011, se puede observar a simple vista que el misgue siendo alto. Las causas que
se detectan respecto a la rotacion son variadas, ggesu mayoria responden a una
caracteristica propia en este tipo de activid@der Grafico Il, Anexos)

Respecto al andlisis, del principal motivo de hagaspuede observar que en el
2010, hubo un 21% de bajas generadas por finabzade contrato, un 36% de bajas
por despidos y un 43% por renuncias, mientras quel @fio 2011, hubo un 21% de
bajas generadas por finalizacion de contrato, Y 8@ bajas por despidos y un 47% de
bajas por renuncias; de acuerdo a estos datosde pbservar que tanto en el afio 2010
como en el afio 2011 la mayor cantidad de bajaglsenda renuncias. De este dato se
puede analizar que de acuerdo a la informaciénnatztepor el departamento de
recursos humanos, en la mayoria de los casos tse dearenuncias en la que los
empleados manifiestan irse de la empresa por nsejorepuestas laborales. (Ver

Grafico Ill, Anexos)
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4.3 Conclusion diagnostica

Luego del analisis que se ha realizado a travéprasente trabajo, se puede
concluir que la unidad de negocios P.D.V SERVICI@stro de la empresaRUPO
VELEZ posee falencias en la gestion de recursos humariashora de estimar la
demanda futura de personal, ya que se pudo compl@lzaisencia de una estrategia
que permita la planificacibn de recursos human@sa panticipar y prevenir los
movimientos de personal dentro de dicha organimacio

Estas carencias se deben a que la organizaciénueotac con un plan
estratégico de recursos humanos donde se apliqaritcds que permitan poder estimar
con cierta exactitud la demanda futura que se désegmtara en el corto plazo a la
organizacion, en cuanto a la incorporacion de nsiegcursos humanos.

En la actualidad la organizacion se encuentra gpedindo de expansion, por
lo cual se puede observar que en comparacion @tiows afios la misma a crecido de
manera notoria, lo que implica que a incrementddamero de clientes a los que se les
terciariza el servicio de limpieza y seguridad, [mrcual es necesario constantemente
realizar busquedas de personal para poder cubnialzantes que se presentan en dichos
puestos. A su vez, se puede observar que la oggadizno aplica un plan, que permita
prever con anticipacion los posibles contratos lgumisma celebrara con los nuevos
clientes, para poder asi estimar la cantidad futiergpuestos que surgiran ya que de
acuerdo a las caracteristicas del negocio esttiagauy poco factible. De esta manera,
a medida que se concretan nuevos negocios comtedjerecién ahi se conoce la
necesidad de candidatos que serd necesario reardr goder llevar a cabo dicho
objetivo. Esto implica que el area de recursos mamauente con muy poco tiempo
para poder aplicar los procesos de reclutamient@eleccion, y garantizar la
incorporacion de los candidatos mas idoneos detader para cubrir las vacantes.

En la actualidad se observa, en P.D.V SERVICIOS® lgumayoria de las
vacantes que surgen, se debe principalmente adgpioracion de nuevos clientes. A su
vez, es el cliente quien delimita, las condiciords servicio a prestar y las
caracteristicas especificas que debera reunimelidazto a prestar servicio. Por lo cual,
una vez que se toma conocimiento de esta necestdadhi cuando comienza la
busqueda de candidatos. Normalmente se cuentancpromedio de tiempo que oscila

alrededor de dos semanas para conseguir el o haokde#os a ocupar el puesto en el
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nuevo servicio. Se observa que estos acotados dgemfluyen en la calidad de los
procesos de reclutamientos y seleccion, generandihas veces la incorporacion de
candidatos poco idéneos para el puesto, que luegera, que en un corto tiempo la
persona al no adaptarse al puesto, termine ponce&ra la organizacion. Lo que trae
aparejado que exista, un alto indice de rotacidm, igdirectamente repercute en los
costos de reclutamiento, en los tiempos de selegciEn la imagen de la organizacion
en el mercado.

Debido a todos los aspectos negativos derivadtes fdéa de una planificacion
estratégica de recursos humanos, es que se c@nsilmrsario mejorar la actual gestion
del departamento de recursos humanos, mediantmgiementacion de una vision
estratégica que permita llevar a cabo procesos,lagren la estimacion futura de
personal, con el fin de agilizar los tiempos y kdea de los procesos de reclutamiento
y seleccion, y asi garantizar la incorporacionagenhejores candidatos del mercado a la
organizacion, trayendo aparejado la disminucioninidice de rotacion y de los costos

en incorporacion de nuevos candidatos.
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Propuesta

Luego de efectuar el diagnostico de la situacidmahade Grupo Vélez, se
identificd la ausencia de una PLANIFICACION DE RERSOS HUMANOS que no
permite adoptar un enfoque proactivo, lograndocgr#r y prevenir el movimiento de
personal hacia el interior de la organizacion, iede esta y hacia fuera, tratando de
utilizar los recursos humanos con tanta eficacimacsea posible, donde y cuando se
necesiten a fin de alcanzar las metas de la omeniz Es por esta razon que se
propone disefiar una herramienta de planificaciéartb plazo, que permita estimar la
demanda futura de personal para los puestos deelimpy seguridad de GRUPO
VELEZ con el fin de optimizar los tiempos del precede seleccion y promover la
incorporacion de candidatos idoneos a la orgardpaci

De acuerdo a la necesidad detectada en GRUPO VELiE#Ziendo en cuenta
las caracteristicas de la actividad, se proponkgaapuna técnica de prondstico de
demanda, utilizando la herramienta de extrapolaciue requiere prolongar las
tendencias de cambio del pasado a fases futuras.

A su vez se propone generar una “bolsa de tralpggp’medio de una base de
datos actualizada, que permita contar con positdeslidatos para ser llamados a la
hora de cubrir una vacantee esta forma se estaria pudiendo conocer conEatién
la futura necesidad de personal, estableciendoieznpd y forma el proceso de
reclutamiento y seleccion, e incorporando a losdicktos que mejor se adecuan al
perfil del puesto.

En resumen mediante la aplicacién de una PLANIFIEACDE RECURSOS
HUMANOS, la organizacion deberia anticiparse areeesidades futuras de personal,
y con este dato lograria manejar los tiempos pasaplocesos de reclutamiento y

seleccion.
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PLANEACION DE RECURSOS HUMANQOS

Se trata de una técnica para determinar en forstansética la provision y

demanda de empleados que serian necesarios, yad@asera que el departamento de
recursos humanos pueda planear sus labores deareigato y seleccion.

La planeacion le permite al departamento de resuramanos, suministrar a la
organizaciéon el personal adecuado en el momentocuade. ES un proceso que va a

permitir situar el nimero adecuado de personaficealas en el puesto adecuado y en el
momento adecuado.

FASES DE LA HERRAMIENTA A IMPEMENTAR:

FASE 1: ESTABLECIMIENTO DE POLITICAS, MISIONY OBJETIVOS
DEL PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

V

FASE 2: DETECCION DE LA VACANTE A CUBRIR

FASE 3: FORMALIZACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTOY
SELECCION

7

FASE 4: SISTEMA DE CONTROL
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FASE 1: Planificacion de Recursos Humanos por medigde un
plan estratégico

Las politicas establecidas fueron disefiadas teaiendcuenta la realidad, la
cultura y las necesidades actuales de Grupo Vélez.

El establecimiento de un plan estratégico de resutsumanos implica la
elaboracion de politicas especificas que esténreotenente integradas a todos los
subsistemas que integran el departamento de racumsmanos. La aplicacion
sistematica de cada una de las politicas que ariegk plan estratégico de recursos
humanos, garantiza que la persona incorporada,gnezna de manera satisfactoria en

la organizacion.

v' Formalizar fuentes y técnicas de reclutamientpeatsonal.
v' Profundizar criterios de seleccion de personalsyderfiles requeridos de
acuerdo a la vacante presente.

v Planificar los procedimientos de induccion del peed incorporado.

Para poder llevar a cabo la politica de provisiépersonal en Grupo Vélez, se
debe comenzar por formalizar todo el proceso déuteeniento y seleccion que
actualmente se aplica, determinado los pasos ars#gunanera sistematica. Una vez
seleccionada la persona indicada a cubrir la vaca® debe realizar un proceso de
induccion que permita al empleado conocer el furaaento de la organizacion y las

caracteristicas de la tarea a realizar en su puesto

v/ Establecer movimientos internos de personal, meloieen cuenta la
posicion inicial ocupada y el plan de carrera.

v' Evaluar el desempefio del personal de acuerdoesiasiffijados.
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Respecto a esta politica se considera necesadobdarcuenta los movimientos
internos de personal, generando asi un posibleddararrera para que los empleados
puedan continuar desarrollandose dentro de la @a@Edn. A su vez estos
movimientos internos pueden llegar a cubrir vacaqige surjan inesperadamente, sin
necesitar recurrir a una seleccion externa.

A su vez se considera necesario poder estableiterias de evaluacion del
desempefo, que permitan a la organizacién contar iofbormacion respecto al
desenvolvimiento del empleado en su puesto de jtraara lo cual se aconseja

estipular criterios especificos a evaluar por paelesupervisor del area.

v Priorizar criterios de preparacion y desarrolldaterecursos humanos para

el desempefio de las tareas y funciones en suspuest

En cuanto a las politicas de desarrollo de los rsesu humanos, se
considera necesario realizar continuamente plaeesagacitacion que permitan
aportar a los empleados conocimientos especifioessals puestos, y una
profesionalizacion en su accionar, lo cual reperclitectamente en el desempefio

del empleado dentro de la organizacion.

v/ Establecer una base de datos que permita obtdoenacion de la plantilla

de personal.

Por udltimo, en cuanto a la politica de control de tecursos humanos, se
plantea establecer una completa base de datosaaderoda la plantilla de personal,
que permita a la organizacion tener un controlguseiento de las novedades respecto

al personal de la organizacion.
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La mision de la planeacion de recursos humanosoeseguir y retener la
cantidad y calidad de recursos humanos que reglaieraganizacion, teniendo ademas
la capacidad de prever los problemas inherentes aXcesos o déficit potenciales de
personal. Permite a la organizacion tomar una pmshctiva en lugar de reactiva,

respecto a la configuracion de su futuro.

» Optimizar el factor humano de la empresa

* Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria catia vy
cuantitativamente

 Desarrollar, formar y promocionar al personal d¢tda acuerdo
con las futuras necesidades de GRUPO VELEZ.

 Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa

FASE 2: Detectar la vacante a cubrir

En esta fase del procedimiento lo que se buscagearidetectar o estimar las
posibles vacantes futuras en GRUPO VELEZ.

Como se analizo a lo largo del trabajo, de acuerdas caracteristicas del
negocio, es muy dificil poder conocer con antidiaclas futuras vacantes que
surgiran, debido a que en la mayoria de los castas aparecen en el momento en que
GRUPO VELEZ celebra un contrato con un nuevo diemiato que no es posible
estimar. Por lo cual se establecen dos procediogdntmales de proceder:

- en casos en que la vacante surja en el momentsegor la
celebracién de un nuevo contrato con un clientppiorenuncias de personal
actual de la organizacion. En estos casos no sgepesimar con anterioridad
las futuras vacantes a cubrir, sino que se coneneel mismo momento que

surjan. Lo que se plantea en este tipo de situesjas que de inmediato tome
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conocimiento el departamento de recursos human@s gs, poder activar la

etapa de reclutamiento y seleccion.

- en casos en los que se pueda estimar la demanda gom

ejemplo despidos, se aconseja aplicar la técnicBRXIERAPOLACION, que

requieren prolongar las tendencias de cambios akddn a fases futuras, para
gue asi se cuente con una estimacion aproximadasdeacantes necesarias a
cubrir, otra situacion de estas caracteristicas Issndespidos, en los que

también se puede conocer con anterioridad la futacante a cubrir, y asi poder

comenzar a planificar su reemplazo.

Vacantes
o 1

Vacante que no
puedo estimar

Vacante que
puedo estimar

|

celebracioncon )
unnuevo cliente -
renuneias -
accidentes
laborales

|

Despidos -
Licencias -

Cantidad de Técnica de
vacantes extrapolacion

Proceso de
reclutamiento y
seleccion

Cantidad de

L
|

Proceso de

seleccion

vacantes futuras

reclutanuento y

Fuente: elaboracion propia
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FASE 3: Formalizacion del proceso de reclutamientg seleccion

Por ultimo en la tercera fase, o que se buscaresalizar y estandarizar los
procesos de Reclutamiento y seleccién, para q@stdeforma se agilicen los tiempos y
se evite llevar a cabo acciones innecesarias.

En cada uno de los procesos, tanto de reclutameemo seleccion, lo que se
busca es estandarizar los pasos a seguir, pala geesona encargada de llevar a cabo
esta tarea, cuente con un procedimiento formahsl@tciones puntuales a realizar, se
eviten gastos innecesarios, y en Ultima instareigasantice la incorporacion del o los
candidatos mas idoneos para los puestos de Grupa.Vé

Aplicar un correcto proceso formalizado de recluéanto y seleccion, plantea
ventajas competitivas, como por ejemplo:

- evitar gastos innecesarios

- ahorrar tiempo y energia

- cubrir la vacante de manera eficaz

- incorporacion de candidatos idoneos a la orgardmaci
- disminuir niveles de rotacién, renuncias y despidos

En esta fase lo que se propone es un flujo grammadiigtamiento y seleccion,
gue de manera practica sintetice los paso a spguil encargado del departamento de
recursos humanos.

El proceso comienza con la comunicacion de la wacahdepartamento de
recursos humanos. Luego dentro de la etapa detaetknto se estudian los posibles
canales tanto internos como externos, para laidifuge la vacante. Una vez realizada
esta etapa se pasa a la segunda etapa que esded®on, donde se comienza por la
recepcion de los curriculums y su respectiva dtaifon, hasta llegar a la decision de

contratacion. Por Ultimo se aconseja seguir coplam de induccion.
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Recepcion de la vacante en el Dpto. de RR.HH

A 4
Investigacion de antecedentes del candidato

| Exam‘(;n medico |

A 4
Decision de contratacion |

*- : Induccion
Plan de induccion |

/

v )
Verificacion de requerimientos objetivos | S
v I=
| Difusion de la vacante a cubrjr S
P <2 =
e A 3
Interna | Externa %
©
+—»| Publicacion en diarios 2
_»| Carteleras Internas | £
Presentacion de candidatps
» por empleados de la C.
. p p -
V
| Recepcion de CV. y confeccion de solicitud de emple
Primera lectura de CV. y solicitudes de empleo
y clasificacion de los postulantes
P v T >
El

.................................. Sy —
\ 4 P - \g
| Entrevista inicial |> Comparacion de los candidatos cgn S
las especificaciones del ca ]
A 4 TJ
| Entrevista final |----»| Comparacién de candidatos entre|si @
©
A 4 8
| Seleccion de tres postulantes| 3
o
\ 4 o

Entrevista con el supervisor
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Como dltima instancia de la propuesta se propone tanto aquellos
curriculums que fueron tenidos en cuenta porqueptiam con los perfiles de los
puestos de seguridad y limpieza de GRUPO VELEZ,cctodos aquellos candidatos
que fueron quedando en las etapas de seleccidioremn una base de datos, llamada
“BOLSA DE TRABAJO” que sirva como posible estrage@ tener en cuenta para
cubrir vacantes de necesidad de urgencia. De @stafse plantea disefiar una sencilla
base de datos que presente la informacién acomg@asibles candidatos. La misma se

constituye de la siguiente manera:

BOLSA DE TRABAJO

Apellido Nombre | Edad | Domicilio | Teléfono Experiencia Referencia
SI - NO |[SI - NO

Sintetizando la segunda fase, podemos hablar ggaseso de tres etapas, el
cual comienza por el reclutamiento, que es el memen el cual se conoce la vacante
por parte del departamento de recursos humanosnakzan los requerimientos
objetivos de la misa y se decide acudir a la bidaae personas que cumplan con el
perfil del puesto. Dicha busqueda se puede llevaalao de manera interna, con
personal que ya forma para de la organizacion yequel caso seria reubicado, o por
medios externos, como es el caso de avisos eficdasis y/o postulantes espontaneos.

Esta etapa culmina con la clasificacion de losiculrms vitae.

Una vez implementada la etapa de reclutamient@ase @ la siguiente, que es
la etapa de seleccion, en la cual se planteanedies pasos, que comienzan por una
entrevista inicial, luego una entrevista con el esuigor, una averiguacion de
antecedentes, examenes médicos, culminando cecikidh de contratacion.

En caso de haber transitado las etapas de rectrtmiy seleccion
satisfactoriamente, y de contar con el o los nueanslidatos a cubrir las vacantes, se
procede a realizar por ultimo un procedimientoraiiccion.

El procedimiento de induccidn pertinente a grupde¥,€épara los puesto de
limpieza y seguridad, se estipula de la siguierdaera:
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INDUCCION:

La misma se conformard de una instancia practica ladentrega de un
material impreso en papel.

Manual de induccién:

La tematica del mismo incluird la siguiente infooida:

Palabras de Bienvenida.

¢, Quiénes somos? (Resefa Historia de la empresa)

Datos de localizacién de la empresa. (direcciaieésfonos, pagina Web)

Misidn, vision y principios organizacionales.

DN N NN

Normas de conducta de la empresa referentes sstarasa, puntualidad y
permanencia. Faltas y sanciones. Permisos. vaeacifReglamento
interno)

v" Organigrama

AN

Convenio colectivo de trabajo.
v' Aseguradora de riesgos de trabajo (disposiciorsgeoto a Art. y seguro de

vida obligatorio)

Etapa practica:
La misma se realizara durante cinco (5) dias la®raen los cuales se

plantearan las siguientes actividades:
v/ Bienvenida al nuevo empleado por parte del depamémde recursos
Humanos y entrega del manual de induccion.
v' Presentacion de supervisor y compafieros de trabajo.
v' Acompafiamiento en sus tareas por parte del supediigecto del puesto y

un companero de mayor antigiiedad.

En estos cinco primeros dias, se busca evacuas lasla@udas posibles que se
le pudieran llegar a presentar al nuevo empleasiperto de la organizacion y de las
tareas del puesto, y a su vez se permite obtereepamera impresion en cuanto al
desenvolvimiento del empleado en el puesto.

Con esto se da por concluida la tercera fase.
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Para finalizar con la propuesta se plantea la @apbo de un proceso de
auditoria que permita constatar los resultadosadeatciones llevadas a cabo. Por lo
cual se estipulan reuniones quincenales por peaiftdickctorio en conjunto con el area
de recursos humanos, pudiendo asi medir los rdssltabtenidos, evaluar fallas e
implementar medidas de correccion. El objetivo dbak auditorias, es contar con un
sistema de retroalimentacion respecto a la plawiffm de recursos humanos que le
permita a la organizacion, poder medir resultagogenerar acciones de crecimiento
acordes al plan estratégico general. Dichas auabtdeberan estar conformadas por los
directivos de la organizacion, por el encargadadéekrtamento de recursos humanos y

por los supervisores de los puestos operativos.

FASE 4: Sistema de Control

Por ultimo la “Fase 4” plantea un sistema de cdmjue permita obtener
retroalimentacion acerca de las acciones implerdastgor el Plan Estratégico de
Recursos Humanos. Dicho sistema, esta estipulatbasmna reuniones quincenales que
tienen por objetivo poder analizar los resultadbtemidos en la implementacién de
cada una de las acciones planteadas por este Plan.

Los temas a tratar en la misma serén:

» Verificar reduccion y eficacia de tiempos en losogesos de
reclutamiento y seleccion.

» Controlar que los perfiles de los candidatos inocagos a la
organizaciéon sean acordes a los requerimientosiet qs.

» Controlar que se ha disminuido el indice de rotacio

Olocco, Yamila Matilde Pagina 54



GRUPO V!

55

7

agina

P

Trabajo Final de Grado

Yamila Matilde

: @©
c ®© 8 c
) = 0 =
o 8 o
P o 5 Cc
c .
o 8 2 s
—
>S5 g & c
° N o &
w = o @ _
o @® (e o TPI[ES A 0)URTWEIND3 3P 053201
Fes} —
.q_u et ] o (sa[e10qe sayuapIade - SELYUREA - JTaI[a
(@] £ I} OAINIL N U103 HOIEI2[39) Jemysa opand ot anb ayreaey
o m m 7] SOTEDA 9 pepTITE)
@0 o
= %2}
m = % m ; N SEURIIS .
c ..ﬁ._v 5 7 0068 | 08T 1 sm o rien T0WIR% £ 0)UATTINI 3P 09301 ARETATING FUTACSY, A N
= 0
H O
— !
m o m % FRITIY SAEIEA 9 PERITE) 50pOMIa - SEIURNTT - Sopidsa) dwmsa opand anb ajueaty
. o o
> (4D N
o m © L upejodeaysa ap e |
C c y
\
S 38
nnu m rm M. SOMETINY s080391 3p 0aBa1eysd werd wn ap soamplg)
s 2 8 7
w © o o SOUBLINT $0IN3a4 9p 031537e1s2 we]d un ap woIsIfy
s @®©
) wn - (7))
c 9 o
cC © % —_ SOURIIN SOSINJAT S0] A) [M4)U0 ) SET0
5 c m Tenosiad ap eqyueld e #p nopeuLIey Jeuz)qo ejputad onh sojep ap aseq
g .9 ..nm o “sojsand sns u sanotauny 4 Seaie) su] op onoduosap
— I u
c n o O i I . T s SOUEUINY SO$TN3A1 0] 3p OJOLILS3P 3p LIIOT
o ...n_lu = 3 |9 e sougwmy sosinaas so| ap ojjodaesap £ uoeaedaid ap sowiajuy
0 o O = SOIVIIN] SOSIAY
) - — (@] SEURTIS o
et o % m 0089718 | 0T 1 st ss Py Temostad [3p omadimasap [o Jempeas wied souae) ap oatBapuasa nepd pp soagale TSV
o %) o ; SOUERINT $0S1m3a1 9p nonyeade ap L0
% o — [ w1169 3p uegd oangny un £ epedmoo [eni nupwsod
p ’ m Lo T ] B9 U9 0puaLua) ‘Teuosiad ap SO sojuaITAOW S0] vicd SOMaIL )
© O
O =
O = € 9 opeaodioo feuostad [3p uormput 3p sojuarIpat0ad sof Jeara
m c = © P i\ [3p UgR2mput 3p SOjaNLp [ TEIE]
o O N
= =
m < T = st et o s opse emosiod ap notstead ap v,
..m % ..HM S ap sopuanbax sajgpiad so] & [enosiad ap nOTAS 3p SOLILI Jempanjos | ! AR e
s — o g
APM % % m N [enosiad ap ojuaTEIRAA ap SEal39) A Saytan) AvzRILIO]
o ] ) S o wiof | w odsew])ap asey epea Jod opewss oduayy - T . -
= 3 © © Jod 0js07) | pepuL:) ap OWpaIod | 12 tod Sti(y &p PEpTITL.) &P OpOOLT
@]
— ®© = £
© o W 3

)

Olocco



Trabajo Final de Grado

GRUPOVELEZ

*EJUATL) U9 SO[ITA) TEI3S 07, (N, SO X “So)ep1pues safqusod opuars | ofeqra] ap esjog,, v ap apivd aemaa] v ugaesed ([N, S0 ‘SE)SIAaD)00 ap sede)a se[ uraezipeal anb sof ugaes ,[S,, S0 O\ - IN - I§ U9 SOPRITIOTINIP UEIas sajueym)sod
507 (x7) *5031poLiad U3 SOSIA® 5P UQIEZINN €] 3P OIpatyl 10d TWIAIXA LISUEI 3P £ ‘UODEZINESI() €] 3P O1JUSP LIS[EMED LIA OPOJIW [2 EIT[dE 38 EUIBNUT BIGUETI (] 'BUIS)X3 0 CWISJUI eI9ULUI 3P JEZI[eal opand as A)UEITA v 3p UOISHJIQ € (sT)

0055 $ 05T1$ 4 8T uEwg [ A9 6
. mw—e—smmmwcam m.u_-—:.u—:u:
230, ol vi(] Tod seI0}] 3p pepyue)) 3p OIpAUL] opafasg pp opruys? oduwan 3989 U9 odwiar],
THoL 10d 0350 a P PepY b op [3p Se1(] 3p pepHuE) 3p OIPIWOI] !

0055 §

081§ 08T 4 SEI( § BUBWRS |

S3[EUIIUING) SFUOTUNIY

ELI0JIPNY 3P 0599044

P ASVI

SEUBWIS

00587 § 0sT c Lo

ca

Ul £6

[ooxq ua eppruegd ap woraymo)y

oleqra] ap espog

eanpead edeyy

TWOLINPUI 3p [ENUC[y

uppanpuf

HOLE)UIIT0Y I UOTSIII(

0TPAT UDWIBY

OJEPIPUED [3D SA)UIPAIAJUE ap =-;-_u=m__nm>=~

Josaiadns [2 ud esiaay

sapueqnysod sa1y 3p U01IG

18 )0 S0JRPIpUE) 3p UoTIEILdW) A [uf B)STAMIUY

03163
Jop sauoreandadsa sef W0d sojeprpued sof op ugLIeIedwiod [N B)sLALUT

(+7) ON - IN - 1§ 19 A" 3P 3p UpRBURILISK]

sajuemsod so) 3p ugwedyisep £
oa]dma ap sHPMIPIL0s £ *AD) 9P BINYS] LISWLIG

oadma ap pmyporjos ap uotasauod £ *A ) ap noadarny

UOII3[AY 3p 080

—v JLIGND B 3JUEIEA B[ 9 WOISnIT(]

soAtjalqo sojuatumianbar ap moveIyLII

HH"Y 3p ‘03d(q 2 U spueaea e ap uonddessy

OJIATHIEIM[IY 2P 052301

HORRI3S & OJUWEIN]IA

3p 053201d 9 ugLLZIEWLIO ] £ ASVA

ina 56

ag

P

ilde

Yamila Mat

)

Olocco



b
I
£ UE

\3

GRUPOVELEZ Trabajo Final de Grado

Para comprender con exactitud el tiempo que demanaamplementacion de

las distintas frases de la propuesta se explagigelente grafico de Gantt donde se
relacionan las diferentes acciones y el tiemporegto que incurrird cada una de ellas.

Tiempo
s| =| =| =| 2| =| =| =| =| E| &
Fases Plan de Accion Procedimientos s s s s s H] H] ] ] E E
E| E| E| E| E| E| E| E| E| 2| @
2| 8| 2| | 2| &| 2| & g ;|7
R Y S A RS S Y N 1 =
Formalizar fuentes y técnicas de reclutamiento de
personal
. L. Profundizar criterios de seleccion de personal y
Politica de provision .
los perfiles requeridos de acuerdo a la vacante
de personal
presente
Planificar los pr dimientos de induccion del
personal incorporado
Criterios para los movimientos internos de
Esta’h.lecer personal, teniendo en cuenta la posicion inicial
po.llfl’cas, Politica de aplicacié pada y un futuro plan de carrera
bl.nlts.lon ‘:1 L de recursos humanos
FASE 1 °© ‘lepll‘::ls ¢ Criterios para evaluar el desempeno del personal
estratégico de
Recursos | Pelitica de desarrollo Criterios de preparacion y desaxﬁrollo de los
Humanos de los recursos recursos parael P de las tareas
humanos y funciones en sus puestos.
L. Base de datos que permita obtener informacion de
Politicas de control de .
la plantilla de personal.
los recursos humanos
Mision de un plan estratégico de recursos humanos
Objetivos de un plan estratégico de recursos h
Tiempo
] ] ] = = =
S| 8 8| §| | £
Fases Plan de Accion Procedimientos £ £ £ £ £ £
@ @ @ @ @ @
@ @ @ @ @ @
=l =l =l = = =
o Lag] -+ g o I~
p— p— p— — — —
Técnica de
extrapolacion
Vacante que puedo
estimar (Despidos - Cantidad de
Licencias - Periodos |vacantes futuras
vacacionales)
Detectar la Proceso de
FASE 2 vacante a reclutamiento y
cubrir seleccion
Vacante que no puedo | Cantidad de
estimar (celebracion vacantes
con un nuevo cliente -
. . Proceso de
renuncias - accidentes lut ient
reciutamiento
laborales) L y
seleccion
s s
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FASE 3

Tiempo
37 ° semana

Fases Plan de Accion Procedimientos

. Proceso de . .
FASE 4 | Sistema de Control L, Reuniones Quincenales
Auditoria

BENEFICIOS:
. Obtener los perfiles objetivos para cada vacangesgtja
. Acotar los tiempos en los procesos de reclutamigsteccion
. Mejoramiento de la imagen corporativa frente eclentes
. Disminucién de los indices de renuncias y despidos

. Disminucién del indice de rotacion
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Grafico |

Gréfico N° 1: Altas y Bajas Periodo 2011 - 2012
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Grafico N° 2: Tabla de Altas y Bajas Periodo 202012
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Grafico N° 3: indice de Rotacién
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Grafico N° 4: Tabla del indice de Rotacipn
2010 2011

Ind.

. 60,29 50,98
rotacion

Elaboracion Propia

Olocco, Yamila Matilde Pagina 63




GRUPOVELEZ Trabajo Final de Grado

Grafico N° 5: Bajas periodo 2010
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Grafico N° 6: Bajas periodo 2011
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Grafico N° 7: Tabla de Comparacion
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Entrevista;
-Directorio; Dario Vélez

1) ¢, Como se da origen a P.D.V servicios?

2) ¢, Cual es la Vision, Mision, y valores con los querta la empresa?

3) ¢ Como se detecta la necesidad de tercia rizar rérsle Limpieza y
Seguridad a los diferentes clientes?

4) ¢, COmo se reestructura la empresa, una vez quespona la unidad de
P.D.V servicios?

5) ¢, Puede considerar que conoce el rubro de Limpi&agyridad?

6) ¢, Conoce a sus competidores mas cercanos a niaé? loc

7 ¢ Plantean estrategias comerciales a corto, megingo plazo?

8) ¢ Podria enumerarme las fortalezas internas coguasree que cuenta
su empresa?

9) ¢Podria enumerarme las debilidades internas corguascuenta la
empresa?

10) ¢ Podria mencionarme cuales cree que son las ojuaties y amenazas
externas con las que cuenta la empresa?

11) ¢ Considera de importancia la planificacion deResursos Humanos?
12) ¢La empresa lleva a cabo planificaciones de Reswisimanos a corto
o0 mediano plazo, de ser afirmativa la respuestacesresta?

13) ¢Qué importancia le adjudica a la seleccion deleadps para los
puestos de Limpieza y Seguridad?

14) ¢ A su parecer, en qué medida influye la estimad&ha demanda de

personal a corto plazo para los puestos de Limpi&zguridad?

15) ¢, Se tienen en cuenta en la actualidad, con aatidip, las necesidades
futuras de personal, para poder asegurar la péaatilel tiempo?
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Entrevista:
-Gerente General: Paola Vélez

1) ¢Desde su puesto, en qué medida influye en laataoibn de una
persona para el puesto de Limpieza o Seguridad?

2) ¢Que tiene en cuenta a la hora de la contrataiciéhde una persona?

3) ¢Qué tipo de modalidad de contratacion aplicagarozacion?

4) ¢ Cuales son los tipos de contratos mas frecuemesjye?

5) ¢Qué tipo de jornada realizan los empleados, yugoggé?

6) ¢Cuales son los problemas mas frecuentes que peekEntan a la hora
de contrataciones?

7) ¢Cuentan con planificacion de personal a corto giame plazo para
poder estimar la demanda futura de la plantilla?

8) ¢Considera usted que de aplicarse una planificad@personal para

estimar la demanda certera de la plantilla se maitaproblemas de
contratacion?

9) ¢Cuales son los principales motivos de egreso wiraesacion del
personal?

10) ¢ Cual es el promedio de permanencia de un empldedoo de la
organizacion para los puestos de Limpieza y Segd®?d

11) ¢ En su opinidn cual es la situacion actual denlpresa? En expansion o
estabilizada?

12) ¢ Qué imagen cree gue ofrece su empresa al eRtéfioy buena, buena,
regular, o mala?

13) ¢ Se corresponde esa imagen con la realidad?
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Cuestionario

Estrategia Organizacional

1. La organizacion, cuenta con un plan estratégicolepermita tener previsiones
acerca de procedimientos o pasos a ejecutar cdim ale alcanzar los objetivos
planeados con efectividad?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

2. La organizacién se encuentra preparada para eafresiiuaciones que se
presenten en el futuro y a su vez estas accionem@eentran entrelazadas, con el
proceso completo de direccién?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

3. la organizacion cuenta con un plan o curso de acc@dnscientemente
determinado para abordar situaciones especificas?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

4. Tengo en claro los propésitos, estos son los fessnciales, que definen la
razon de ser, naturaleza y caracter de la orgaaizac

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

5. La organizaciéon cuenta con objetivos claros queaesgn lo que la empresa
espera obtener?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

6. Los empleados conocen las estrategias o cursosdi@naque les permitan
obtener los recursos y esfuerzos para lograr lggiets planteados?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

7. La organizacion cuenta con politicas que sirvan c@uias para orientar la
accion o como lineamientos generales a observéa #mma de decisiones sobre algun
problema?

Casi | 1| 2 | 3 | 4 | 5 | Casi |
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| Siempre | \ \ \ \ | nunca |

8. La organizacion ejecuta programas donde se establéz secuencia de
actividades especificas que habran de realizarsegfizanzar los objetivos?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

9. utilizan procedimientos, confeccionados en basa sitlacion particular de la
empresa, que permitan establecer la secuencieefentaiar las actividades rutinarias y
especificas?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
10. Se elaboran presupuestos en los cuales se asifrasnadas actividades,

teniendo en cuenta el capital, los costos, y Igesos?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
11. La organizacion puede afirmar que conoce claramehsegmento de

mercado al que apuntan?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
12. considera que su organizacion es efectiva en laidmedque logra

coherencia entre sus componentes y no cambia umeete sin evaluar las
consecuencias en los otros?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
13. Qué tipo de estructura considera que mantiene ganmacion (marque

con una cruz):

- Estructura simple

- Burocracia Mecéanica

- Burocracia Profesional

- Estructura Divisional izada

- Adhocracia

14. Considera que cuentan con una ventaja competiia definida que
todos los miembros de la organizacion pueden wengcer con claridad?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
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15. Considera que su organizacion es capaz de adaptdese cambiantes
oportunidades y amenazas del entorno en el tieeqd® r

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
16. En qué etapa del ciclo de vida considera que sealeetra Su

organizacién? (marque con una cruz)

-Lanzamiento

-Crecimiento

-Madurez

-Saturacion

-Declive

17. La organizacion tiende a identificardles son sus oportunidades y

amenazas Y las fortalezas y debilidades con ldsessa encuentran posicionados en el
mercado?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
17. Su negocio cuenta con una propuesta de valor gsgubuconectar los

procesos internos de la empresa para mejorardofados que se entregan al cliente?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
18. Contemplan como estrategia el aprendizaje y crecitoi de sus

empleados con el fin de obtener verdaderos put@adida para la implementacion de
cualquier cambio sustentable a largo plazo?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
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Cuestionario
Calidad de un proceso de seleccion

1. La organizacion reflexiona sobre la importanciawa efectiva seleccion de
personal y el impacto que ejerce en la organiz&cion

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

2. La organizacion conoce las necesidades concretgemd®nal, sus puestos de
trabajo, y las caracteristicas de sus empleados, gualer determinar las necesidades
concretas de personal?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

3. Se conoce y comprende la funcién que cumple un atateide Descripcion de
puestos como base de los distintos procesos @iy de recursos humanos?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

4. La organizacion entiende al proceso de reclutamier@mo el conjunto de
técnicas y procedimientos orientados a atraer datmi potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

5. Laorganizacién prevé y se anticipa a periodossdasez de personal?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

6. La organizacion lleva a cabo procesos para prarawsta demanda futura de
personal?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

7. Laorganizacion lleva a cabo procesos de andlesisferta y demanda en relaciéon
a los procesos de seleccion que aplica?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
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8. La organizacion focaliza en sus estrategias dean@gola seleccion de personal
como una ventaja competitiva?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

9. Se aplican planes de induccién como ultima etapardeeso de seleccion con el
fin de recibir, introducir e integrar al nuevo igtante a la organizacion?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca

10. Una vez concluido el proceso de seleccion y sitdadzersona en el puesto, se
llevan a cabo procesos de seguimiento del desengeefie mismos?

Casi 1 2 3 4 5 Casi
Siempre nunca
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Cuestionario
Como medir la idoneidad de los candidatos

1. Se tienen en cuenta las competencias como conjdetesnocimientos,
habilidades, actitudes y valores que debe tener pargona para desempefnarse
exitosamente en un puesto determinado, a la hdeasiteccion?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

2. Para usted la seleccion de personal depende emmgidida de la calidad
de los candidatos que se hayan reclutado o captadbproceso?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

3. Considera que se alinea el capital intelectualadergjanizacion con su
estrategia de negocios, facilitando el desarraltdgsional de las personas?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

4. Ala hora de la seleccion de los candidatos, gumitancia se le da a la
necesidad de contar con personas que posean lastecesticas adecuadas que
contribuyan al cumplimiento de los objetivos y nsedaganizacionales?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

5. La organizacion tiene identificadas cuales sonieimo de capacidades
personales con las que debe contar un aspirantgbr@r ena vacante, para poder
desempefiarse con éxito en los puestos de limpiezegyridad dentro de la
organizacion?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

6. En la actualidad la organizacion, atrae, desarrpllaantiene el talento
mediante la alineacion consistente de los procdea®gcursos humanos, en base a las
capacidades y resultados requeridos para un deermnpmpetente?
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C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

7.  Que tan relacionados considera usted que estqmdossos de seleccion
a los objetivos y estrategias de la organizacion.

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

8. Que tan relacionados considera usted que estanxitosa proceso de
seleccion con las mejoras en la rentabilidad yyetdidad de su negocio?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

9. La organizacion tiene en cuenta los cambios qugeseran en las
necesidades de sus clientes a la hora de medioteidad y el grado de empleabilidad
de una persona para ser incorporada a la orgafiivaci

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre

10. Una vez incorporado el candidato a la organizacgénrealiza un
seguimiento para chequear el grado de idoneidadquer el puesto?

C 1 2 3 4 5 C
asi asi nunca
Siempre
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