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RESUMEN

El presente trabajo de Suficiencia profesional para obtener el grado de Licenciado en
Psicologia; se describe mi experiencia profesional como Gestor de reclutamiento y
seleccidn de personal en una empresa con rubro de limpieza y servicios generales. Tuvo
como objetivo determinar cual es el disefio metodologico para el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en la empresa aeroportuaria y de servicios generales. Con el
diagndstico preliminar se identifico un flujo de rotacion de personal en el area de
reclutamiento y seleccion, clima laboral inadecuado y deficiencia en la gestion del
personal encargado; motivos por los cuales se desarrollé un programa de intervencion
que tuvo como finalidad la implementacion de herramientas que faciliten estructurar el
proceso en la identificacion de riesgos para la fidelizacion del colaborador desde el inicio
de la convocatoria, desarrollo y culminacion del proceso en el area de recursos humanos.
El estudio fue de metodologia descriptiva transversal con el disefio de Congruencia de
Nadler un enfoque tedrico para analizar y evaluar la eficacia organizacional.

Se trabajé con una muestra de candidatos en los rangos de 18 a 24afios, siendo su demanda
alta en el mercado laboral y la otra parte, adulta que va desde los 25 hasta los 60afios.
Como resultado a partir del trabajo de investigacion se logré identificar los factores
intervinientes registrando el 39.87% el cese por ambiente de trabajo. Del mismo modo a
través de las capacitaciones se logro reducir a un 60% el indice de rotacion de personal
posicionando a la empresa en sus procesos de movimientos mensuales con las nuevas
estrategias de las convocatorias y con una proyeccion a futuro en beneficio de la

organizacion y los colaboradores.

PALABRAS CLAVES:

Reclutamiento, seleccion, retencion, talento humano, implementacion, estrategia.



ABSTRACT AND KEYWORDS
The present work on Professional Sufficiency to obtain the degree of Bachelor of
Psychology; My professional experience is described as a Personnel Recruitment and
Selection Manager in a company with a cleaning and general services business. Its
objective was to determine the methodological design for the recruitment and selection
process of candidates in the airport and general services company. With the preliminary
diagnosis, a flow of employers rotation was identified in the recruitment and selection
area, an inadequate work environment and deficiency in the management of the persons
in charge; reasons why an intervention program was developed whose purpose was the
implementation of tools that facilitate structuring the process in the identification of
risks for employees loyalty from the beginning of the job call, development and
completion of the process in the area of Humans Resources.
The study used a cross-sectional descriptive methodology with the Nadler Congruence
design, a theoretical approach to analyze and evaluate organizational effectiveness.
We worked with a sample of candidates in the range of 18 to 24 years old, their demand
being high in the labor market and the other part, adults ranging from 25 to 60 years old.
As a result, from the research work, it was possible to identify the intervening factors,
registering 39.87% termination due to work environment. Likewise, through training,
the staff turnover rate was reduced to 60%, positioning the company in its monthly
movement processes with the new strategies of the job calls and with a future projection

for the benefit of the organization and the collaborators.

KEYWORDS:
Recruitment, Selection of employers, Research of Human Talents, Implementation and

Strategies.
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INTRODUCCION

El trabajo de suficiencia profesional estd estructurado para obtener el grado de
Licenciatura en psicologia en la universidad inca Garcilaso de la vega es una oportunidad
para demostrar mi trayectoria profesional en la empresa desde el afio 2022 hasta el 2023.

El trabajo de investigacion se realiza en una empresa de servicios de mantenimiento en el
sector aeroportuaria. Se detecta como problematica la inadecuada gestion en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal operativo; el objetivo de la presente
investigacion es implementar la adecuada gestion de recursos humanos para optimizar los
procedimientos de ingreso de personal; por tanto, se describe la propuesta de un programa
de intervencion que asegure los procedimientos para la disminucion en la rotacion de

personal.
A continuacion, se describe los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se encuentra la introduccion de investigacion, las bases teoricas, los

antecedentes y el marco conceptual

En el capitulo 11, describimos la descripcion de la realidad problematica la formulacién

del problema y objetivos.

En el capitulo I, justificacion y delimitacion de la investigacion; se presenta de manera
organizada todo aspecto relacionado con los problemas del estudio, como también las

delimitaciones.

En el capitulo IV, formulacion del disefio; se hace referencia al tipo y disefio de
investigacion utilizado como parte de la metodologia de estudio.

En el capitulo V. prueba de disefio; se realiza el programa de intervencion en base a

objetivos que deseamos alcanzar.

Se ha considerado las conclusiones, recomendaciones, asi como los anexos

correspondientes.
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CAPITULO I:

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
1.1 MARCO HISTORICO

1.1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

La empresa aeroportuaria y de servicios generales, inicio sus actividades en el 2002, con
mas de 21 afios de presencia en el mercado, fue fundada, para la venta de servicios de
limpieza, logré formar un equipo de profesionales calificados quienes han logrado captar
ventajas competitivas en un mercado de oportunidades con el compromiso de brindar un

mejor servicio de calidad a sus clientes.

1.1.2 Descripcién del servicio
La empresa es una compafiia que brinda servicios en el sector Aeroportuario y Servicios
Generales, ademas brinda servicios de Intermediacion Laboral, Tercerizacion y Destaque

de Personal en general.

Area de Reclutamiento y

negocios seleccion .
Levantamiento

de informacion

Recurso
Humanos

Area comercial
Jefe de

operaciones

Logistica
Administracion Supervisores
de servicios

Figura I: Estructura Organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Empresa Aeroportuario y de servicios generales
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Gerente
General

Gerente de
Proyectos

Operacion
es

Recursos

: Comercial
Humanos Finanzas

Figura 11: Organigrama de Gerencia General de la empresa
Fuente: Elaboracion propia
Empresa Aeroportuario y de servicios generales

Gerente de
RRHH
| | 1
Jefe de RRHH \ Jefe SIG
Coordlnac!ora de Coordmado‘ra de Lider Coach Analista SIG
seleccion Remuneraciones
Analista de Analista de
Seleccion Remuneraciones

Analista de
Contratos

Figura Ill: Gerencia de RRHH
Fuente: Elaboracion propia
Fuente: Empresa Aeroportuario y de servicios generales
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1.1.3 Ubicacion geografica y contexto socioeconémico

La empresa cuenta con una sede en la zona del distrito de Surquillo Lima- Peru, es sede
principal, que consta de oficinas equipadas y con un ambiente correcto para realizar las
actividades diarias. Ademas, cuenta con clientes. Reconocidos en el mercado nacional e

internacionales.

1.1.4 Actividad general o area que desempefio
La compafiia se encarga de el desarrollo de procedimientos en limpieza de acuerdo a los
estandares de calidad solicitados por nuestros clientes. Las maquinas que se utilizan son

especiales para realizar una tarea especifica y profesional.

El area de recursos humanos, se especializa en velar por las necesidades futuras de la
organizacion. Parte fundamental de las actividades que desempafiamos a diario son:
seleccion, bienestar, planillas, logistica y muchas otras lineas de servicios que la empresa

realiza como prestaciones.

1.1.5 Politica de la empresa
Politica Integrada: Somos especialistas en limpieza y desinfeccién con més de 20 afios

en el mercado.

1.2 BASES TEORICAS

1.2.1 RECLUTAMIENTO
Arturo (2019). Afirma que la industria es un proceso saludable de adquisicion de talento
y debe sequir las fases de identificacion de necesidades, verificacion del perfil de

candidatos, convocatoria, preseleccion, informe del candidato y decision de contratacion.

El reclutamiento, es la convocatoria masiva de candidatos que solicitan ingresar a la

empresa mediante una oportunidad de trabajo.

En larealidad de la empresa aeroportuaria y de servicios generales se observa deficiencias
en el reclutamiento cuando el candidato ingresa a las convocatorias y no cuenta con el
perfil del puesto requerido; es importante realizar observaciones y clarificar la

descripcion de las caracteristicas del puesto antes de enviar las convocatorias.

13



1.2.2 Seleccion de Personal

Bravo Ross, W. A., & Delgado Litardo, B. I. (2022). En su estudio menciona que la
necesidad de utilizar la seleccién de personal es con la finalidad escoger el recurso
humano necesario e idoneo que pueda cubrir las vacantes. Este talento es denominado

capital humano y necesario para la produccion.

La empresa aeroportuaria y de servicios generales en el proceso de seleccion de personal
no cuenta con las facilidades para realizar las entrevistas de manera online, por tal motivo
el candidato tiene que asistir presencialmente. Las evaluaciones psicotécnicas no son
utilizadas en muchas ocasiones para minimizar el tiempo. Los Examenes médicos son
programados con ubicaciones imprecisas y los diagnosticos observados por lo que el
candidato opta por retirarse; por tal motivo es imprescindible tomar acciones para

viabilizar este proceso.

1.2.3 Rotacion de Personal
Enriquez, W. (2023) define como la eleccion forzada de un colaborador, motivado por
las pocas oportunidades que le brinda su empresa; la desvinculacion con el puesto abre

paso a la eleccién de un nuevo talento en reemplazo.

En la empresa se describe que los supervisores no cumplen con gestionar las labores que
se lleva semanalmente; sufren una carga laboral excesiva, debido a los trabajos
adicionales por los cuales no fueron contratados; el salario lo consideran no atractivo en
relacién a otras empresas del mismo rubro; no cuentan con la cultura de la linea de carrera

para dar prioridad a la convocatoria interna.

1.2.4 Clima Laboral

Davies Oré, E. E. (2022). Menciona, que el clima laboral es un factor muy importante
para las empresas en el logro y alcance de sus objetivos. Asimismo, con el tiempo las
industrias han mostrado interés por la incorporacion de personal con manejo de
habilidades blandas.

La empresa aeroportuaria y de servicios generales no cuenta con un buen ambiente de
trabajo, de ahi la importancia de aplicar encuestas de salida y Kpis que ayuden a registrar
la rotacién del personal y medir el nivel de satisfaccion del empleado. El clima laboral es

equivalente al entorno en el que se desarrollan los empleados.
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1.2.5 Motivacion Laboral
Bohodrquez, E., et al (2020). menciona que, en la actualidad, las empresas deben priorizar
el mantener motivado al talento humano, ya que es considerado el activo mas importante

para el desarrollo en conjunto.

La empresa aeroportuaria y de servicios generales propone a traves de un lider coach una
ayuda de interaccion entre los colaboradores para el desarrollo de su maximo potencial,

pero al no ver un seguimiento constante no ejerce un impacto en ellos.

1.3 MARCO LEGAL

De acuerdo a la estructura y la orientacion de investigacion es esencial remitirse a la
normativa existente en relacion a la problematica de objeto de estudio, por tanto, se
citaran las siguientes leyes peruanas. La Constitucion Politica describe en los siguientes

articulos:

Art.41.- “El Estado reconoce al trabajo como fuente principal de la riqueza. El trabajo es

un derecho y un deber social”.

Art.43.- “El trabajador tiene derecho a una remuneracion justa que procure para él y su
familia el bienestar material y el desarrollo espiritual. El trabajador, varén o mujer tiene
derecho a igual remuneracion por igual trabajo prestado en idénticas condiciones al

mismo empleador”.

Artd4.- “La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias y de cuarenta y ocho

horas semanales”.

15



1.4 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Pinargote, J et al. (2023). Modelo de Gestion de Talento Humano como factor del
desarrollo en centros de educacion superior. Universidad Técnica de Manabi, Ecuador.
El objetivo fue analizar los modelos de gestion del talento humano mas utilizados en las
instituciones de educacion superior. En su metodologia describe el modelo de
competencias. Se concluye en los centros de ensefianza superior es importante la gestion

de recursos humanos en la necesidad de retener y mantener al personal calificado

Martinez Reinoso, et al. (2019). Procedimiento para la gestion del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal. Universidad de Pinar del Rio, Cuba. El objetivo
fue describir al personal competente para el puesto, en funcion de logros. En su
metodologia utilizd instrumentos para el reclutamiento y seleccion de personal. Se
concluyd en la seleccion efectiva de personas con requisitos y potencialidades en funcién

del desarrollo local.

Claudia, M. (2021), Impacto de las redes sociales en el proceso de seleccion de personal.
Universidad de Zaragoza, Espafia. El objetivo fue demostrar que las redes sociales son
utilizadas como herramientas de reclutamiento. EI método descriptivo en el enfoque
tradicionales de seleccion de personal dado que, de forma general, su uso no es valorado
por los reclutadores ni por los candidatos. Se concluyé que los instrumentos son
complementarios y que contribuye a dicho procedimiento a un resultado méas dinamico y
eficaz tanto para los candidatos como para las organizaciones.

Valeriano Ortiz, L. F. (2021), Reclutamiento y seleccién virtual por competencias.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, PerQ. El objetivo en su estudio fue
proponer que las empresas apliquen el reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal a través de la virtualidad. Metodologia descriptiva, aplicativa, desarroll6 los

procesos técnicos. Se concluye minimizando costos y maximizando resultados.

16



1.5 MARCO CONCEPTUAL
Glosario de Términos

1.5.1 Talento Humano
(Rodriguez, 2019), Sefiala en su Diploma Internacional en Gestion del Talento de ESAN
qué deben realizar las empresas para atraer y retener a los profesionales competitivos del

mercado.

1.5.2 Retencion del talento

Nolazco Labajos, F. A., & Rodriguez Huancahuari, D. A. (2020). menciona tres pilares
para retener el talento humano. La implantacion del proceso de contratacion del personal
con el fin de optimizar el tiempo, creacion del perfil de los puestos, para contratar personal

competente y el involucramiento del personal que permita cumplir objetivos.

1.5.3 Fidelizacion laboral

Hidalgo Mena, K. B., & Valladares Benites, G. (2023). Mencionan en su investigacion
sobre el desarrollo humano en todas las areas, dando mayor importancia al talento
humano e indagando cual es su motivacion y el impulso en la busqueda fidelizacién con

la empresa.

1.5.4 Servicios Generales

Escobar Zurita, et al (2023). Mencionan en su investigacion el efecto del control interno
en una empresa de servicios generales con un alcance en la rentabilidad que cobran mucha
importancia con resultados favorables en las ganancias de cualquier organizacion

econdmica.

1.5.5 Estrategias
Enriquez, W. (2023). Define la estrategia, como un procedimiento utilizado para generar

recursos a largo plazo y en la basqueda de un fin.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion de la realidad problematica

El presente trabajo de suficiencia profesional est4 en base a la empresa aeroportuaria 'y de
servicios generales, con méas de 21 afios de experiencia en el sector, presenta una de las
empresas mas competitivas. Cuenta con mas de 2000 trabajadores en la prestacion de

servicios en limpieza, saneamiento ambiental, servicios generales y aeroportuarios.

En la realidad de la empresa aeroportuaria y de servicios generales se observa deficiencias
en el proceso de reclutamiento, cuando el candidato ingresa a las convocatorias, a través

de su hoja de vida se clarifica que no cuenta con el perfil del puesto requerido.

En el proceso de seleccion de personal no cuenta con las facilidades como una plataforma
virtual y aplicaciones en la realizacion de las entrevistas de manera online, para reducir
costos y tiempo en dichos procesos; por tal motivo, el candidato tiene que asistir de forma
masiva presencialmente a los lugares indicados para poder ofrecerles las oportunidades
de trabajo ubicados en las sedes municipales. Las evaluaciones psicotécnicas no son
utilizadas debido a la convocatoria masiva en el tiempo estimado. Asi mismo podemos
mencionar que hay quejas recurrentes cuando pasan los exdmenes médicos en las sedes
de las clinicas de salud ocupacional, los candidatos manifiestan incomodidad por no
ubicar una sede en su distrito y en los tiempos de espera para que les puedan realizar sus

examenes médicos, variables intervinientes para que abandonen el proceso de seleccion.

Para los operarios los requisitos indispensables son personas mayores a 18 afios de edad
con estudios de secundaria completa y experiencia de tres meses como minimo en el area
de limpieza solicitada. Para el puesto de supervisor se solicita experiencia en el cargo
como minimo de 1 afio en el manejo de personal, estudios técnicos en general. De acuerdo
al perfil descrito del candidato, lo que se evidencia en mayor rotacién es el personal con
estudio técnicos por percibir que las funciones que realizan no son las labores que debe
cumplir un supervisor; Es importante destacar que el supervisor sin estudios y con

experiencia evidencia un menor porcentaje en el nivel de rotacion.

En la empresa se describe que los supervisores no cumplen con gestionar las labores que
se lleva semanalmente; sufren una carga laboral excesiva, debido a los trabajos

adicionales por los cuales no fueron contratados; el salario lo consideran no atractivo en
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relacién a otras empresas del mismo rubro; no cuentan con la cultura de la linea de carrera

para dar prioridad a la convocatoria interna.

La empresa aeroportuaria y de servicios generales no cuenta con un buen ambiente de
trabajo, de ahi la importancia de aplicar encuestas de salida y Kpis que ayuden a registrar
la rotacion del personal y medir el nivel de satisfaccion del empleado. El clima laboral es

equivalente al entorno en el que se desarrollan los empleados.

A traves del tiempo el personal se ve afectado por la deficiente gestion de conocimientos
tedricos y estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién. El personal a
cargo no cuenta con los estudios superiores de psicologia en el area de recurso humanos
Causando en el proceso el alto indice de rotacion que perjudica los servicios que presta

la organizacion.

2.2 Formulacién del problema general y especificos
2.2.1 Problema general
¢ Cudl es el disefio metodologico para el proceso de reclutamiento y seleccién de personal

en la empresa aeroportuaria y de servicios generales en el afio 2023?

2.2.2 Problema especifico
¢Cual es el programa de intervencion para desarrollar las estrategias en el proceso de

reclutamiento y seleccion de la empresa aeroportuaria y de servicios generales?

2.3 Objetivo general y especificos
2.3.1 Objetivo general
Determinar cuél es el programa de intervencion para desarrollar las estrategias en el

proceso de reclutamiento y seleccién de la empresa aeroportuaria y de servicios generales.

2.3.2 Objetivo especifico
Describir cuél es el programa de intervencion para desarrollar las estrategias en el proceso

de reclutamiento y seleccion de la empresa aeroportuaria y de servicios generales.
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CAPITULO III:

JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

3.1 Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion se desarrolla en una empresa aeroportuaria y de servicios
generales; el valor fundamental de la empresa consultora es promover las nuevas
estrategias de reclutamiento y el uso de técnicas que permitan seleccionar al mejor
candidato; disminuyendo la rotacion de personal, siendo el factor humano més importante

para las empresas e instituciones.

En este tipo de empresa es necesario analizar los resultados obtenidos a través del tiempo

y optimizar nuevas estrategias para el cambio.

A través de los enfoques cuantitativos y cualitativos se pueden visualizar los contextos
del presente trabajo profesional. La recopilacion de informacion es importante para el
estudio, para los alcances de la estructura y de los procesos en la innovacion tecnoldgica
para gestionar los tiempos e incrementar la productividad del desempefio de los
colaboradores.

Es de suma importancia como profesionales de la salud el desarrollo de la labor
psicolégica como un factor principal en las empresas; las estrategias que realicemos
dentro de la organizacion deben permitir la mejora de la estructura en los procesos para
las convocatorias, asi como la identificacion de riesgos de seguridad y salud ocupacional

en benéfico de los colaboradores objetos de estudio.

3.2 Delimitacion del estudio

En la actualidad un cierto porcentaje de la poblacion es joven con una edad promedio de
18 a 24afos. Por lo que su demanda es alta en el mercado laboral y la otra parte es adulta
que va desde los 25 hasta los 60afios. Reduciendo las posibilidades de contratacién en las

empresas.

Es el factor mas importante para generar empleo y estabilidad econdmica; la confianza
en el estado se debe a la activacion de la economia y a la promulgacion de leyes que

beneficien al empleador como al empleado.

En los ultimos afios se presenta una situacion muy critica de violencia; tales como la
inseguridad, el desempleo, la corrupcion, etc. Estos factores se deben tomar en cuenta ya

gue forma parte fundamental de los resultados en la organizacion.
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La tecnologia es parte fundamental para el crecimiento, el uso de las paginas web y el
desarrollo de nuevas herramientas de gestion; pueden llegar a ser determinantes en un
proceso de reclutamiento y seleccion; asi mismo el no contar con ellas presenta una

desventaja abismal ante un mercado tan competitivo.

La empresa aeroportuaria y de servicios generales esta ubicada en el distrito de surquillo,
departamento de Lima, provincia de Lima. Cuenta con otra sede en el distrito de
Miraflores para la oficina administrativa y gerencia. Del mismo modo las convocatorias

masivas se llevan a cabo en convenio con las municipalidades de otros distritos.

Los profesionales que laboran en la empresa son de la especialidad de psicologia,
administracion, abogados, contadores, marketing y publicidad. Los colaboradores objeto
de estudio, en sus caracteristicas del perfil de puesto se requiere personal joven con quinto
afios de secundaria para el area de mantenimiento y con estudios técnicos para servicios

generales. El presente estudio se desarrolla en los afios 2022 al 2023.
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CAPITULO IV

FORMULACION DEL DISENO

4.1 Disefio esquematico

El presente estudio de investigacion se desarrolla en una empresa de servicios generales
donde se determina en base al diagndstico de la observacion de la problematica planteada
para realizar la formulacion del disefio con el modelo de Congruencia de Nadler creado
en 1980; es un modelo utilizado, con un enfoque teodrico para analizar y evaluar la eficacia
organizacional. El disefio se basa en la premisa de que una organizacion es un sistema

interconectado de elementos que interactlian entre si y con su entorno.

4.1.1 Metodologia
Este trabajo de investigacion es en base a un modelo de estudio descriptivo, cualitativo y

transversal porque se desarrolla en determinado periodo de tiempo, afios 2022-2023.

Guevara et all (2020). La investigacion descriptiva tiene como proposito el describir las
caracteristicas basicas de un conjunto de fenomenos utilizando criterios sistematicos que
forman parte del estudio estructural, asi como informacién sistemética y comparativa
contrastable con otras fuentes. "El investigador puede elegir ser observador pleno,
observador participante, observador participante o participante pleno”.

Taylor, S. J., & Bogdan, R. (1987), citato en Fassio (2018) presentan un articulo donde
aborda el debate sobre el punto de vista cualitativas y cuantitativas examinando las
caracteristicas de las investigaciones aplicados al diagnostico organizacional.

4.2 Descripcion de los aspectos basicos del disefio

El presente modelo, es elegido porque explica mejor la problematica de la empresa y sus
constantes cambios; nos exigen intervenir dentro de los procesos que se llevan a cabo en
el area de recursos humanos. Por ese motivo, presentamos las seis propuestas del autor

para el plan de mejora del programa de intervencion.
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1.- Elementos Clave. ElI modelo identifica varios elementos clave en una organizacion
que influyen en su rendimiento, estos incluyen la Estrategia, la Estructura, la Cultura
Organizacional, los Recursos Humanos, los Procesos y los Resultados.

Alineado con la empresa de servicios generales el primer elemento influye en las
estrategias (cantidad y la calidad de candidatos atraidos); la estructura se concibe como
infraestructura adecuada para la atencién de los colaboradores; la cultura organizacional
es (atraer perfiles del personal idéneo con una determinada experiencia), los recursos
humanos (son el personal con la jerarquia del organigrama), los procesos (reclutamiento
y seleccion de personal) y por ultimo los resultados (medibles con los niveles de rotacion

de personal a través de los kpis) que nos ayude a tomar las mejores decisiones.

A nivel
institucional

Entorno EESTRMEGM > Feenalii Elementos E:,\ Ar?i;.gé :::
Recursos formales unidades,

grupo

Historia \. / Rl s
Personas i Individuaos

PROCESOS

T

Reclutamiento y seleccion
Empresa de Servicios generales

| RESULTADOS
Elementos
AMBIENTE informales

Figura IV: Modelo de Congruencia de Nadler
Fuente: Elaboracién propia

2.- Alineacion y Congruencia. La idea central del modelo es que estos elementos deben
estar alineados o en congruencia para que la organizacion sea efectiva. La falta de
alineacion puede generar disfunciones y problemas en la organizacion.

El plan de mejora para la alineacion y congruencia se basa en la comunicacion efectiva
que priorice la coordinacién entre la plana jerarquica y la estructura de los esquemas con

los procesos esperados en el reclutamiento de personal.
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3.- Evaluacidon y Diagndstico. EI modelo de congruencia de Nadler se utiliza para evaluar
coémo estos elementos interacttan y se influencian mutuamente. A través de un proceso
de diagndstico, se identifican areas de alineacion y areas donde hay desalineacion.

La evaluacion nos permitio reconocer las dificultades en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal; con el diagnostico se propone el manejo de nuevas herramientas
para identificar soluciones desde la data de rotacion de personal.

4.- Causas y Efectos: El modelo también examina como la falta de alineacion en uno o
mas elementos puede tener efectos en otros aspectos de la organizacién y en su
rendimiento general.

Nos permite la identificacion de problemas que existen y que forma afecta el rendimiento
general dentro de la organizacion y los colaboradores de la empresa.

5.- Resultados Organizacionales: El objetivo de la congruencia es lograr resultados
organizacionales efectivos, como la satisfaccion de los empleados, la productividad, la
rentabilidad y el logro de los objetivos estratégicos.

La satisfaccion en el clima organizacional se verifica en la propuesta de un programa de
intervencion que minimice los efectos de la rotacion de personal y maximice el proceso

de reclutamiento y seleccion en la gestion de tiempo y productividad.

6.- Gestion del Cambio: EI Modelo de Congruencia de Nadler se utiliza como una
herramienta de gestion del cambio, ya que permite identificar areas en las que se requiere
ajustes para mejorar la alineacion y, por lo tanto, la efectividad de la organizacion.

Con la presentacion del programa de intervencion de reclutamiento y seleccion
presentamos las acciones de mejora con los objetivos y metas trazadas en el afio 2022-
2023.
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CAPITULO V

PRUEBA DE DISENO

5.1 Aplicacion de la propuesta de solucion

En base a la propuesta de solucion se desarrolla un plan que este enfatizado a mejorar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal debido a una alta rotacion que
presenta la empresa. Ademas, mediante datos se puede conocer los motivos por lo cual

se producen los ceses,

MOTIVOS DE CESES

7.14%

m Salari
23.54% .‘ >aario

\ 39.87% Ambiente de trabajo
Carga de trabajo

m Beneficios sociales

Figura V: Motivos de Ceses
Fuente: Elaboracion propia

La rotacion de personal consiste en el porcentaje de trabajadores que abandonan una
organizacion durante un periodo de tiempo determinado, a lo largo de un afio.
La relacion con el empleado, es muy corta y usualmente es reemplazado por uno nuevo;

lo que produce el abandono.
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El presente candidato menciona haber realizado las siguientes funciones al puesto de Almacenero

PERFIL PROFESIONAL FUNCIONES REALIZADAS AL PUESTO DE ALMACENERO Sl NO
+ Salir en ruta con el chofer para distribuir mercaderia.

* Realizar trabajos en altura en caso se les solicite.

» Estibar la mercaderia hacia lo vehiculos de despacho.

* Rece pcion de pedidos.

* Realizar el abastecimiento de la mercaderia hacialos casilleros del almacén.
» estibar |a cajas para despacho del dliente.

* Realizar despacho de mercaderia a los clientes externos.

* Embalar cajas con mercaderia para el despacho correspondiente.

* Realizar traslado de mercaderia a |as areas internas del almacén.

* Identificar mercaderia o productos deteriorados e informar al jefe inmediato.
* Mantener el orden y limpieza del drea de trabajo.

* Apoyo a las dem3s dreas internas del almacén.

* Utilizar eleme ntos de proteccion personal.

» Otras Funciones gue le asigne su jefe inmediato.

ALMACENERO

Lima, de de 2023

FIRMA DEL DECLARANTE Y HUELLA

e —
Figura V1. Check list analisis y descripcion del puesto

Fuente: Elaboracion propia

®

Levantamiento del
perfil en el formato y Entrevista con el
aprobado por el chente cliente
mediante correo =
® o
Filtro de hojas de ° En:::;::: :" o ’él cliente brinda
Publicacion del perfil vida mediante Pre - entrevistas seleccion feedback sobre
recepcion de CV'S telefonicas los candidatos
documentados mediante por correo
. videollamada

'

APRUEBA (se

mediante

54 memorando

DESCARTADO - NO

CONTINUAEN EL
continGa con el
sedmbe PROCESO (BUSCAR Pusde optar
proceso) POSITIVO por reiniciar o
(informar al FEEDBACK) continuar con
) POSITIVO 2
‘ chente) (se informa el proceso
G chente) godeln
cuarentena
Filtro de del
antecedentes de postulante
segundad
7
) @) :
NEGATIVO (se /Ploqdmncn)n de P::E?(I:‘Y‘I\‘/O
continGa con el descarde de ( gy 1:: -
proceso) COVID-19
proceso)
—

Figura VII: Procedimiento de seleccion de personal
Fuente: Elaboracion propia



Es importante el tener en claro la descripcidn del puesto y un proceso de seleccion

correcto antes de enviar las convocatorias. Por lo que presentamos un modelo de

mejora; formulada como una propuesta solicitada por el area de gestion humana, con el

fin de atraer al mejor candidato para ocupar las funciones del puesto de trabajo.

5.1.1. Evaluacion

En el presente cuadro, presentamos un programa de intervencion que nos ayudara en el

proceso desde la creacion del puesto laboral hasta la incorporacion del nuevo colaborador.

candidato con las

evaluaciones y

PROCESO OBJETIVO ACTIVIDAD META
Prevenir a los
A traves de la La sesion es nuevos
Analisis, propuesta se coordinada con | candidatos de
descripcion y analiza las el SSOMA, las funciones
valoracion de funciones y se PSICOLOGO Y | que varealizar y
puestos propone el salario | JEFA DE los salarios
acorde al puesto. | RRHH acordes al
puesto.
Mediante el Se brinda la El candidato
Reclutamiento primer contacto informacion tiene la idea
con el postulante. | completa del mas clara en la
puesto con presentacion de
volantes y la entrevista
tripticos
informativos.
Se evalua al Se realiza Elegimos al

candidato mejor

Seleccién caracteristicas entrevistas como | calificado para
que solicitamos filtros partes del | las labores.
para cubrir la proceso.
vacante.

Charla de 10 Disminuir el
Se brida la minutos 1 vez abandono, la
o informacion por semana con | rotacion, el mal
Capacitacion . .
completa de las los supervisores | climay las
funciones para la faltas.
cotidianas. identificacion de
problemas.
Sedala El analista de Mejoran las
Induccién y bienvenida y seleccidon brinda | relaciones en el
- contesta informacion e trabajo.
seguimiento . o
interrogantes. identifica
problemas.
Figura VIII: Programa de intervencion de reclutamiento y seleccion

Fuente: Elaboracién propia
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5.1.2 Resultados

En el proceso, se percibe que los indices de rotacion mensual van disminuyendo y se
puede visualizar en los ejes de valor vertical pasando de 10 a un 0 en el porcentaje

total obtenido.

9.68 9.68

0.00 0.00 - 0.00

AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE

Movimiento Rotacién
Mensual Mensual

Figura VII1: Programa de intervencion de reclutamiento y seleccion

Fuente: Elaboracidn propia

Los resultados durante la implementacion, son 6ptimos; el tiempo que conlleva seguir
un procedimiento mas ordenado facilita una mayor efectividad en las contrataciones

del nuevo personal.

5.1.3 Recursos
Recursos Humanos: Coordinador de seleccién, supervision, jefes de area y
administracion.

Recursos Materiales: Pc, hojas, cuaderno, lapices, y USB,
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CONCLUSIONES

El trabajo de suficiencia profesional fue realizado en una empresa aeroportuaria y de
servicios generales que presta servicios en el rubro de limpieza, el proceso que se
lleva a cabo es desde la captacion del nuevo personal hasta la incorporacion de este;

dentro de la organizacion.

La empresa figura como una de las lideres en su rubro con un nimero importante de
clientes que la respaldan, con lo cual brinda oportunidades de crecimiento a sus

colaboradores.

La debilidad que se pudo identificar en el area de Recurso humanos mediante los
procesos de reclutamiento y seleccién; fue la gran cantidad de candidatos postulados
a los cargos ofrecidos que no contaban con un perfil acorde a lo solicitado y esto a su

vez incrementaba la rotacion.

Con respecto a los resultados obtenidos a partir del trabajo de investigacion se logré
identificar los factores intervinientes registrando el 39.87% el cese por ambiente de
trabajo. Del mismo modo a través de las capacitaciones se logré reducir a un 60% el
indice de rotacion de personal posicionando a la empresa en sus procesos de
movimientos mensuales con las nuevas estrategias de las convocatorias y con una

proyeccion a futuro en beneficio de la organizacion y de sus trabajadores
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RECOMENDACIONES

El presente trabajo profesional se sustenta en base a la importancia que debe tener un
programa en el &rea de reclutamiento y seleccion; por ser uno de los principales ejes

dentro de la organizacion.

Mediante el modelo de Congruencia de Nadler, se busca las bases que demuestren y
generen los recursos necesarios; aquellos que nos permitan seguir buscando

estrategias con la finalidad de lograr un trabajo con mayor eficacia.

Se recomienda seguir con el programa ya que los resultados respaldan un proceso mas
seguro con mejores resultados y ante un mercado laboral que exige tener un perfil del
puesto como valoracién del puesto en forma estructurada segun el requerimiento de

las empresas.

Por ultimo, se recomienda que el presente trabajo sirva como una guia de futuros
profesionales que deseen asumir un resultado en base a experiencias de su trayectoria
laboral en relacion a los procesos de reclutamiento, seleccién de personal y brindar
mejoras para garantizar los procesos estructurados; asi como maximizar la gestién en
el clima organizacional y posicionar la psicologia organizacional en bien de las

empresas y los trabajadores.
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ANEXOS

Cliente| Nombres de trabajadores Cargo octubre joviembiiciembr| enero febrero | marzo abril |:.echa de Fech.a de
1|12 |3|4|5|/6|7 |8[9]10|11|(12]|13| 31 | ingreso | salida
PAZ CALDERON MIGUEL ANGEL LIMPIEZA X
SIMION LUQUE WILMER LIMPIEZA X
m RAMOS DELGADO MOISES HILARION LIMPIEZA X
m LUCERO RODRIGUEZ JOSE EDUARDO LIMPEZA X
SANCHEZ MALDONADO PAMELA LIMPIEZA X
: LOPEZ SANTOS ALBERTO JUNIOR LIMPIEZA X
BAUSTINZA TIBURCIO YEFER FRANCHESCq  LIMPIEZA X
o CONTRERAS ZAPATA LUIS EDUARDO LIMPIEZA X
@ EEEE |SANTA CRUZ SANTOS CHRISTIAN IGNACIO LIMPIEZA X
u GRIMALDO TOLEDO SEBASTIAN ANDRE LIMPEZA X
m CORNEJO ARELLANO ERIKA JOANNA LIMPIEZA X
POMAS CASAS WILLIAM ISAIAS LIMPEZA X
H YUPANQUI SANCHEZ JEAN PIERE LIMPEZA X
® WEER || EON FALEN EDINSON DENNIS LIMPEZA X
u LOCONI ENEQUE JESUS ALBERTO LIMPEZA X
m RIVEROS MENESES LUIS ALFREDO LIMPIEZA X
UCARAN DIAZ JESUS MANUEL LIMPIEZA X
Q DOMINGUEZ ARCHI JESUS ALEXANDER LIMPEZA X
LEAL TORRES RENZO LIMPIEZA X
m MENDOZA VERGARA MIGUEL LIMPIEZA X
u RAMREZ PIA ZOILA LIMPEZA X
MONZON ENCISO EDWIN LIMPEZA X
ROJAS CASTANEDA FRIXON LIMPIEZA X

Plan de capacitacion mensual para trabajadores de Limpieza

o Fundamentos de Liderazgo.

e Inteligencia emocional laboral.

o Liderazgo en Entornos de Trabajo.

e Autogestion y Gestion de Equipos.

o Gestion del tiempo.

« Manejo de Relaciones en el Trabajo.

« Inteligencia Emocional en la Gestién de Conflictos.

Capacitaciones impartidas
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INVOLUCRADOS

e Erik Ingeniero de Seguridad
e Walter Andrei Enriquez Mendoza Analista de Seleccion
INICIO
Hora: 7:00 am

Duracién: 120 min.
IMATERIALES

e Hojas Bond
e lapicero

DESARROLLO

La empresa nos indicé que se deberia de dar un taller donde los colaboradores
puedan aprender y ejecutar los beneficios que trae el trabajo en equipo, dentro del Taller del Trabajo,
en Equipo tuvimos 6 participantes, los cuales, pertenecian al drea de ocupan el puesto
de Estibadores, a continuacion, los detalles:

Participantes:

BN e

En un primer instante se procedio a la presentacién de cada uno de ellos, seguido de una incégnita
i Cudles son aquellos aspectos que les impide poder trabajar adecuadamente?, la intencidn es que
cada integrante identifique los temas o puntos que les impida trabajar en equipo, se mostré un video
con respecto al trabajo en equipo donde se analizé la escena en dos momentos sobre las actitudes
de cada uno de los actores y se mostré el Power Point para hacer mas dinamico el tema, y se lanzo
la segunda pregunta ¢Qué es trabajo en equipo?, los cuales, se obtuvo una lluvia de ideas, a
icontinuacién el desarrollo de los ppt.

Informe de capacitacion
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Apallidos v Nombres:

Empreza donde laboro:

Facha de ingrezo:

Facha da Case:

Por favor, dadique unes minutos a completar esta encuesta.

1 ;Durante zuo permanencia en la empreza, le comentaron azpectos negativos del

trabajo?
o 81
O No
O 81 marco, “SI” comente porque

1 ;Cual o cualez zon zns motives para dejar la empreza?

Mejor propuesta laboral
Un horario mejor
Motives familiares
Motivos de zalud
Motives de estudio
Motivos personales

R a
Desmotivacion [ Porgue’

OO0 0000

Otros

3 ;Cual e3 zu grado de zatisfaccion con loz ziguientes azpectoz de la empreza v sobre zu

puesto de trabajo en ella?

Totzalmente L Totalmente
Satisfecho | Insatisfecho | .
satisfecho nsatisfecho

Salario
Ambiente de trabajo
Carga de trabajo

Bensficios sociales

Relacién con los compafieros

Trabajo en equipo

Relacidn con los supsrioras

Encuesta de Salida
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GRAN OPORTUNIDAS

DE TRABA QRIS Proceso de -.\..'.-

Seleccion &2
Chamb;;\‘

PEL MPIEZA

Y —

Procesos de reclutamiento y seleccidon de personal
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Procesos de reclutamiento y seleccidn de personal

Evidencia de induccién y seguimiento
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