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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como como objetivo proponer la subcontratacion
de procesos de reclutamiento externo en una empresa de acondicionamiento de
edificios de Lima. El enfoque es de tipo cualitativo, de método investigacion
accion y se emplearon como categorias requerimiento de personal, contenido
del reclutamiento y medios de reclutamiento, las cuales fueron divididas en

nueve subcategorias.

La técnica de recoleccion de datos fue la entrevista, que estuvo
conformada por 3 colaboradores directamente involucrados con el proceso de
reclutamiento externo, siendo 1 de gerencia y 2 del area operativa. El escenario
de estudio fue en San Juan de Lurigancho. Se empled el método de analisis de
datos de Triangulacion que permiti6 reconocer de manera detallada la
informacion de los resultados de las entrevistas, o que permitio analizar la

problematica dentro de la empresa y faculto para brindar las recomendaciones.

Al analizar los resultados de las entrevistas, se concluye que se considera
de importancia los formatos de requerimiento de personal para poder plasmar
los requisitos del puesto vacante y el tipo de contratacion, asimismo, es de
importancia la creacion de un perfil del puesto para poder reclutar de acuerdo a
la experiencia y competencias necesarias. Por otro lado, la empresa no se
encuentra posicionada en ningun portal de empleo para un reclutamiento externo
de este tipo, sin embargo, la forma de reclutar es por recomendaciones de los

mismos colaboradores.

Palabras clave: Reclutamiento externo, requerimiento de personal, perfil del

puesto, recomendaciones.
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ABSTRACT

The objective of this research was to propose the subcontracting of external
recruitment processes in a building conditioning company in Lima. The approach
is qualitative, action research method and were used as categories personnel
requirement, recruitment content and recruitment means, which were divided into

nine subcategories.

The data collection technique was the interview, which was made up of 3
collaborators directly involved with the external recruitment process, being 1 of
management and 2 of the operational area. The studio setting was in San Juan
de Lurigancho. The Triangulation data analysis method was used, which allowed
to recognize in detail the information of the results of the interviews, which
allowed to analyze the problems within the company and empowered to provide

the recommendations.

When analyzing the results of the interviews, it is concluded that the
personnel requirement formats are considered important to be able to capture the
requirements of the vacant position and the type of hiring, likewise, it is important
to create a profile of the position to be able to recruit according to the necessary
experience and skills. On the other hand, the company is not positioned in any
job portal for an external recruitment of this type, however, the way to recruit is

by recommendations of the same collaborators.

Keywords: External recruitment, personnel requirement, job profile,

recommendations.
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. INTRODUCCION
Debido a la pandemia de Covid-19 se ha ido incorporando herramientas
tecnoldgicas como la Inteligencia Atrtificial (IA) que permite realizar reclutamientos
de manera predictiva, ATS (Applicant Tracking System) que es un software que
ayuda a la gestion de procesos de seleccion y las entrevistas por videollamadas
como: Zoom Meeting, Google Meet, con la finalidad de hacer méas eficaces los
procesos de reclutamiento y seleccion.

El afio 2020 fue considerado como el boom de las videoconferencias,
siendo considerado basica y fundamental para los reclutadores poder observar el
lenguaje corporal y la naturalidad al responder la entrevista. Mujtaba (2022)
asegur6 que muchos de los empleadores no tenian a consciencia que el mercado
podria volver a la normalidad en unos meses, por lo que necesitarian personal con
experiencia para seguir ofreciendo sus servicios a los consumidores. Feffer (2020)
menciond, debido a la pandemia, muchos reclutadores han recurrido a
plataformas de video para facilitar las entrevistas cara a cara. Si bien las
herramientas de videoconferencia son bastante faciles de usar, hacer la transicion

a las entrevistas virtuales requiere algo de reflexion y planificacion.

En el 2021, se estim6 como nuevas tendencias de procesos de
reclutamiento y seleccién de personal (PRyS) a las redes sociales, que siguen
siendo un importante canal de informacion que llega a muchas personas; Big Data,
para procesar datos con precision y eficiencia y encontrar perfiles adecuados para
la empresa y para el puesto que ocupara el posible candidato; formatos de
elaboracién de Curriculum Vitae online, con la finalidad de resaltar las habilidades,
competencias y aportes que puede hacer el candidato a la empresa; entre otros.

De lo anterior, Callander (2021) menciond que, el reclutamiento a través
de las redes sociales, puede resultar un enfoque invaluable a medida que perdure
esta tendencia. Las plataformas sociales facilitan campafias basadas en datos
disefiadas para muchos candidatos, esto permite que los solicitantes de empleo
presenten su solicitud con un solo clic. Por otro lado, Delserro (2021) aseguré
acerca del reclutamiento por habilidades y competencias, si bien la pandemia ha
tenido un gran impacto en las carreras y los curriculos, los desafios que
enfrentaron los trabajadores durante este tiempo también se convirtieron en

oportunidades para el crecimiento personal.


https://www-techtarget-com.translate.goog/searchhrsoftware/tip/How-to-conduct-video-interviews-7-tips-for-employers?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=es&_x_tr_hl=es-419&_x_tr_pto=sc
https://www-techtarget-com.translate.goog/searchhrsoftware/tip/How-to-conduct-video-interviews-7-tips-for-employers?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=es&_x_tr_hl=es-419&_x_tr_pto=sc

Algunas habilidades que antes se buscaban han adquirido nuevas formas
y una nueva importancia, mientras que las capacidades que antes se pasaban por

alto han subido a lo mas alto de las listas de los gerentes de contratacion.

En la actualidad, estas tendencias siguen siendo una herramienta digital
indispensable que se volveran permanentes y poco a poco las empresas se iran
adaptando a estas plataformas virtuales tanto para el reclutamiento y seleccion de
personal como para las capacitaciones a distancia. Se tomé en cuenta un caso
internacional, Munita (2021) indica que en Chile se realiz6 una encuesta entre
Laborum y la Universidad Diego Portales acerca de la reactivacion del mercado
laboral y las oportunidades laborales, en donde se obtuvieron respuestas
mostrando la desconfianza y la falta de transparencia en los PRyS de personal.
Los encuestados indicaron que los perfiles no son descritos con claridad, no se
evalla las competencias y la experiencia solicitada para un puesto y que ademas
se toma en consideracion otras variables como la etnia, clase social, religion y

orientacion sexual.

El PRyS de personal implica un proceso que incluye varias evaluaciones
para encontrar al mejor candidato posible para un puesto determinado. De
acuerdo a Deciu (2021) mencioné que, durante el reclutamiento, los empleadores
investigan a los candidatos psicologicamente aptos para el puesto
vacante. Asimismo, (Miriello, s.f.) aseguré que, las pruebas psicoldgicas son una
herramienta Gtil para identificar a los mejores empleados para su empresa. Debe
usarse junto con otros métodos de seleccion, como muestras de trabajo y

entrevistas estructuradas, para predecir el desempefio futuro de los candidatos.

Hoy en dia, las organizaciones no quieren cometer errores en la gestion de
sus recursos humanos y por ello confian en los procesos de reclutamiento que
prioricen la evaluacion de competencias, donde el objetivo es contratar al
candidato ideal para el perfil del puesto, evaluando su potencial y adaptabilidad,
en ese sentido, Spillett (2021) asegur6 que una estrategia de contratacién basada
en una comprension clara de las habilidades que necesita ahora y las que
probablemente necesitara en el futuro es el primer paso para atraer y retener
talento. Sin embargo, no tiene sentido pensar sélo en el corto plazo. A medida que
las soluciones digitales continian cambiando la forma en que trabajamos, también

debemos buscar estrategias a mediano y largo plazo.



A partir de un estudio de mercado laboral, se dio inicio al proceso de
reclutamiento en el que se puede localizar de manera interna, externa o0 ambas;
la atraccion de candidatos potencialmente idéneos y la proporcion de candidatos
preseleccionados estima como conveniente para iniciar el proceso de seleccion.
Segun Vargas (2017) indicé lo siguiente: Los procesos de reclutamiento efectivos
son aquellos que nos permiten llegar al segmento con el mayor nimero de

candidatos que pueden cumplir con los requisitos que queremos cubrir.

La presente investigacion surgié de la problematica encontrada en la
empresa de acondicionado de edificios, ya que se detectd que el proceso de
reclutamiento externo (PRE) se esta aplicando de manera errénea puesto que, no
se cuenta con un formato de requerimiento de personal, el perfil del puesto no
especifica la experiencia y competencias y muchas veces, no es tomada en cuenta
al momento de reclutar; por otro lado, no se ha identificado los medios por el cual
se hace publica las vacantes. Estos procedimientos impactan de manera
significativa notandose con bajas en la productividad, falta de cumplimiento de las
horas de trabajo, insatisfaccion laboral y renuncias. Por otro lado, no se ha
implementado un programa de induccion y capacitacion en temas operativos
como: uso correcto de Equipos de Proteccién Personal (EPP) y de las
herramientas (manuales y eléctricas), trabajos en altura, trabajos en caliente y
acerca de las medidas de prevencion y control del Covid-19, asi como otros temas

de importancia para el desempefio de sus funciones en obra.

En consecuencia, ante lo mencionado se planteé como problema general
la siguiente pregunta: ¢(CoOmo se desarrolla el reclutamiento externo en una
empresa de acondicionamiento de edificios de Lima?; los problemas especificos
son los siguientes: a) ¢ Como se da requerimiento de personal en una empresa de
acondicionamiento de edificios de Lima?; b) ¢Cuél es el contenido del
reclutamiento en una empresa de acondicionamiento de edificios de Lima?; c)
¢,Cuadles son los medios de reclutamiento en una empresa de acondicionamiento

de edificios de Lima?

La investigacion se justifica y tiene importancia por los siguientes motivos:
se justifica teéricamente porque provee un marco de definiciones sobre el
reclutamiento con el objetivo de describir las fases de este proceso enfocado a
trabajadores del sector construccion.



Segun Fernandez-Bedoya (2020): la justificacién tedrica va de la mano con
la inquietud del investigador por sustentar con aspectos tedricos que puedan

exponer la problematica existente.

Por otro lado, la justificacién practica sera de utilidad como referencia para
la empresa, ya que se busca proponer de manera estratégica mejoras para el
reclutamiento por competencias que logre dar solucion a los inconvenientes y
proporcionar las herramientas que sean Utiles tanto para la empresa, como para
el personal. De acuerdo Fernandez-Bedoya (2020): un estudio tiene justificacion
practica cuando su formulacion contribuye a la solucién de un problema o al

menos, se ofrece estrategias que, puestas en practica, contribuiran a su solucién.

Asimismo, la justificacion metodolégica a razén de que se ha empleado el
meétodo cientifico cualitativo para exponer la problematica abordada, ademas se
incluiran las técnicas de observacién y entrevista a los grupos de discusiéon y se
edificaré las herramientas de comprobacién para el analisis de las categorias de
esta investigacion. Asimismo, Fernandez-Bedoya (2020): existe justificacion
metodoldgica cuando se crea herramientas para recopilar o analizar datos, o en
su defecto, se plantea nuevas metodologias o estrategias para obtener resultados

vélidos y confiables.

El objetivo general del estudio fue: Proponer la subcontrataciéon de
procesos de reclutamiento externo en una empresa de acondicionamiento de
edificios de Lima; y los objetivos especificos fueron: a) Analizar el requerimiento
de personal en una empresa de acondicionamiento de edificios de Lima b)
Analizar el contenido del reclutamiento en una empresa de acondicionamiento de
edificios de Lima c) Analizar los medios de reclutamiento en una empresa de

acondicionamiento de edificios de Lima.



1 MARCO TEORICO

De acuerdo a los diversos documentos examinados, incluyendo el entorno
nacional, acerca del reclutamiento: Garcia (2021) plante6 como objetivo optimizar
los PRyS en una institucion educativa. Es una investigacion de enfoque mixto de
tipo descriptivo — propositivo, se aplicé una encuesta a una cantidad de la
poblacién y una entrevista para el area directiva. Concluy6 afirmando que el PRyS
en la institucion no se ha aplicado adecuadamente, debido a que todos han sido
evaluados de la misma manera y con criterios similares, ademas no se solicito
presentar una clase modelo.

Asimismo, Ipanaqué (2021) en su investigacion tuvo como objetivo
enfatizar la importancia estratégica y el impacto que la organizacion puede lograr,
si la organizacion cuenta con suficientes recursos humanos competitivos e
idoneos para lograr sus metas y objetivos. Metodolégicamente, es una
investigacion descriptiva ya que se basa en la descripcién o narracién de un objeto
observado. Concluye afirmando que, para seleccionar a las personas
adecuadas, las organizaciones deben contar con herramientas y procesos
adecuados que les permitan reclutar, entrevistar, evaluar y seleccionar personal
calificado y competente, ademas que las habilidades personales deberan ser
compatibles con la organizacion.

Otro autor, Valeriano (2021) tuvo como objetivo en su investigacion
desarrollar un marco de referencia préactico acerca de los PRyS de personal de
manera virtual o remota en el entorno empresarial. El método de estudio fue
descriptivo y analitico de enfoque cualitativo. Concluye afirmando que la
meritocracia aplicada al entorno empresarial es una forma de ingresar personal
con las competencias laborales que aseguren una efectiva seleccidén de personal.

Los autores Dias, Vilchez y Vasquez (2019) tuvieron como objetivo
determinar si existe una relacion directa entre la seleccion del recurso humano y
el desempefo laboral entre los empleados del sector hotelero de Chiclayo.
Utilizaron la encuesta estructurada en un cuestionario de 21 preguntas como
instrumento de recoleccion de datos, la cual permiti6 medir las variables.
Concluyen recomendando que el sector hotelero mire mas de cerca el indice de
carga de trabajo durante el proceso de seleccion, ya que facilita la evaluacion del

desempefio de los miembros en la organizacion.



Finalmente, Garcia y Tantalean (2013) plantearon como objetivo
implementar y disefiar los perfiles requeridos para la seleccion de los trabajadores
para el sector de Construccion Civil. Se aplicé un tipo de investigacion descriptivo
— explicativo de enfoque cualitativo. Concluyen indicando que se disefaron los
perfiles basados en las competencias, habilidades y experiencias para el
desemperio de sus labores, ésta nueva forma de reclutar y seleccionar evitara la
rotacién de personal.

A nivel internacional, Chuchuca, Risco y Jaya (2021) en su investigacion,
se planted el siguiente objetivo establecer un diagnostico de PRyS mediante un
diagrama de flujo para el incremento de desempefio de los empleados en una
empresa manufacturera. Como metodologia se utilizé el método cualitativo-
descriptivo. Los autores concluyen afirmando que el PRyS de personal forman
parte basica en el desempefio y que el area administrativa de la empresa, se
interese por conocer nuevas técnicas para la mejora de los procesos.

También, Orozco, Bell, Lema y De la Llama (2021) tuvieron como objetivo
de investigacion crear una guia de procedimientos para el Dpto. de RRHH.
Metodolégicamente se emple6 el método mixto cualicuantitativo de tipo
descriptivo-explicativo. Concluyen afirmando que un uso correcto de la guia de
procedimientos del talento humano, brindara la motivacion y formacion idénea
para que el personal se encuentre comprometido con los objetivos de la empresa.

Ademas, Guerrero y Velastegui (2020) plantea como objetivo principal
analizar el PRyS dentro de una cooperativa. La investigacion es de metodologia
mixta de tipo descriptivo-exploratorio. Concluye identificando que en la
cooperativa se realiza un PRyS de manera empirica, por lo que el autor propone
incluir tacticas y formas de reclutamiento y seleccion al realizar las contrataciones.

Por otro lado, Torres, Godoy y Gallardo (2019) en su investigacion
plantearon como objetivo realizar un analisis de los PRyS de personal en
empresas de salud. Metodol6gicamente tiene un enfoque cualitativo y recogieron
informacion mediante entrevistas y analisis de documentos de las instituciones de
salud. Concluyen afirmando que el medio mas comun de contratacion es externo,
y el método mas utilizado por las empresas son los CV de los candidatos en

anuncios de trabajo anteriores y anuncios de sitios web.



Finalmente, Rodriguez, Navarrete y Bargsted (2017) propusieron describir
los problemas éticos a los que se enfrentan y logrado reconocer los nuevos
psicologos en los PRyS, asi como en sus consecuencias, poniendo especial
atencién en el distrés moral. Metodolégicamente se realizé un estudio de tipo
exploratorio-descriptivo de enfoque cualitativo. Concluyen que los psicélogos
nuevos en R&S se enfrentan a situaciones éticas complejas que son claramente
un reflejo de una sociedad excluyente.

Una vez finalizado los antecedentes de la investigacién, considero
importante desarrollar un analisis de los referentes tedricos que sustentan la
categoria de estudio: Reclutamiento.

Incorporar personas con talento a una organizacion es un procedimiento
muy complejo. El Dpto. de Recursos Humanos, requiere habilidades directivas
especificas que les permitan identificar a los posibles candidatos con habilidades,
actitudes y capacidades para desempefiarse con eficacia, en vacantes en
diferentes organizaciones.

De acuerdo a Pshdar et al. (2021) sefial6 que el reclutamiento es el proceso
de identificar o seleccionar y reclutar interna o externamente a los candidatos mas
calificados, también conocido como el proceso mediante el cual las
organizaciones ubican y atraen personas para cubrir las vacantes.

Asimismo, Hasan (2020) sostuvo que el reclutamiento es el proceso por el
cual el area de recursos humanos solicita una cantidad significativa de progreso o
demanda dentro de una organizacion. Para puestos especificos, se necesitan
nuevos competidores y en esta etapa utilizaran un marco de reclutamiento interno
0 externo.

Ademas, Kapur (2017) indicié que el reclutamiento es considerado como
un proceso positivo por su enfoque de atraer a tantos candidatos como sea posible
para los puestos vacantes. Es el proceso de identificacion de candidatos
potenciales para postular a los puestos de trabajo.

Por otro lado, Chiavenato (2019) indic6 que el reclutamiento es un conjunto
de técnicas y procedimientos cuya funcion es atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar puestos laborales dentro de una empresa.

También, Cejas et al. (2017) sefialé que la contratacion de personal para

las organizaciones se considera un proceso de permitir que el mercado laboral



conozca qué vacantes existen en una determinada empresa, con el fin de atraer
un numero suficiente y calidad de candidatos.

Noétese que para los autores hay lineamientos comunes, ya que todos
llegan a la misma definicion: el reclutamiento es la investigacion e intervencion
sobre los recursos capaces de dotar a las empresas con el nimero de personas
necesarias para la consecucion de sus objetivos.

Haciendo énfasis en el Reclutamiento externo (RE), Chiavenato (2019)
indico lo siguiente, el RE trabaja con candidatos de afuera. Cuando hay un puesto
disponible, las organizaciones tratan de cubrirla con personas ajenas, es decir,
con candidatos externos atraidos por técnicas de reclutamiento.

Cejas et al. (2017) asegurd, el RE (las fuentes externas varian segun el
puesto), proporcionado por candidatos potenciales fuera de la empresa. Se
emplea necesariamente para captar candidatos que estén interesados en los
puestos que ofrece la empresa, y que ésta no pudo cubrir la vacancia con un
reclutamiento interno. Ademas, Barlett (2022) menciond, el RE se refiere a las
empresas que buscan candidatos, preferentemente, fuera de la organizacion para
los puestos existentes. Las empresas estan interesadas en encontrar personas
con las mejores habilidades que puedan trabajar alineados con la vision, la mision
y los valores de la empresa. Por otro lado, Barcelos (2019) sefiald, el RE atrae a
una variedad de candidatos con diferentes capacidades y conjuntos de
habilidades, lo que aumenta sus posibilidades de obtener el maximo de
candidatos adecuados.

De lo anterior se infiere lo siguiente, el RE emplea diversidad de técnicas y
herramientas que repercutan en los candidatos y captarlos. Por tal motivo, es
importante identificar los medios correctos y mas adecuados para llegar a los
candidatos. Para el proceso de seleccion se tiene que abastecer con los
postulantes idéneos que cuenten con las competencias que necesita la
organizacion. Ademas, Husna et al. (2021) mencioné que, uno de los objetivos del
reclutamiento es que una empresa proporcione suficientes candidatos,
seguidamente sea seleccionado y que se pueda elegir a los que cumplan con los
criterios y calificaciones que consideren necesarios. Tras realizar el proceso de
contratacién, los futuros empleados que cumplen con lo esperado, puedan
trabajar de la manera mas eficiente posible para lograr los objetivos de la empresa.



Por otro lado, la pandemia por el Covid-19 generé cambios de manera
impactante para el reclutamiento. Antes de la pandemia, muchas empresas solo
utilizaban las entrevistas de trabajo virtuales como ultimo recurso. Las entrevistas
cara a cara se consideraban tan estandar que, algunos empleadores prefieren
posponer o cancelar las entrevistas en lugar de realizarlas en linea. Actualmente,
los empleadores se han dado cuenta de que el reclutamiento virtual no solo es
mas efectivo, sino que es el camino a seguir.

De acuerdo a Jones y Abdelfattah (2020) mencionaron que, en el futuro,
este proceso puede simplificarse mediante el uso de una plataforma de entrevista
virtual centralizada para todos los programas o un mayor uso de reuniones
virtuales como herramienta de seleccion para entrevistas en persona. Asimismo,
la European Commision (2021) sostuvieron que, las entrevistas de trabajo en linea
ahorran tiempo y dinero tanto para los empleadores como para los candidatos,
ademas permiten un proceso de contratacion rapido y eficiente.

Asi pues, para el PRyS de personal se debe considerar caracteristicas
conductuales o también llamadas “habilidades blandas” que influye directamente
en el desarrollo de sus funciones, pero esto no se podria llevar a cabo sin que es
los reclutadores no hayan desarrollado sus habilidades blandas, Mcconnell (2021)
indicé lo siguiente: La mayoria de los reclutadores comparten habilidades
comunes que los hacen efectivos en sus trabajos. Estos incluyen una combinacion
de habilidades duras y blandas que son innatas a la personalidad del reclutador o
gue se aprenden y perfeccionan con el tiempo. Por otro lado, Vasanthakumari
(2019) definié lo siguiente, las habilidades blandas se refieren a un grupo de
cualidades personales, habitos, actitudes y habilidades sociales que hacen de
alguien un buen empleado y compatible para trabajar.

Teniendo en cuenta los conceptos del RE, se consideré definir sus
categorias: Requerimiento de Personal: De acuerdo a Naumov (2018) El
requerimiento de personal es uno de los factores mas importantes en la gestion
de una busqueda de personal, ya que es el documento que activa el mencionado
proceso, sin el cual seria practicamente imposible de comenzar. Ademas, Brooks
(2022) menciond, establecer la necesidad de una nueva contratacion es el primer
paso en el proceso de reclutamiento. Una vez que haya detectado la necesidad

de contratacién adicional y haya determinado como sera cada funcién en su



empresa en el futuro, deberd determinar si ese nuevo trabajador debe ser
temporal o permanente.

Se considera de suma importancia la existencia de un recurso formal, en
donde el jefe o supervisor de una obra, solicite la seleccion de un individuo para
ocupar un puesto especifico considerando resaltar las caracteristicas generales
gue debera reunir el postulante.

Contenido del Reclutamiento: Naumov (2018) también sostuvo: El
documento de requerimiento de personal, en sus inicios contenia muy poca
informacion como: la edad deseada para el puesto, el género (anteriormente
dominado por hombres), el nivel de educacion, ciertas habilidades y destrezas.
En la actualidad, se valora la experiencia, los conocimientos, competencias y
valores; lo que genera objetividad y claridad en el proceso de reclutamiento.

Para la elaboracion del perfil del candidato, se considera necesario analizar
la informacion de los empleados mas resaltantes en cuanto a experiencias previas
y sus posibles planes de desarrollo, esto con la finalidad de proyectar el tiempo
con que cambian de trabajo. Segun Bates (2019) asegur6é que el perfil de un
candidato sirve basicamente como un modelo que, en Ultima instancia, ayuda a
los reclutadores a planificar los rasgos y atributos de personalidad deseables para
una vacante en particular.

Medios del Reclutamiento: Chiavenato (2019) indico, los medios de
reclutamiento son las areas de mercado que representa diversos recursos
humanos que deben ser diagnosticados y posicionados para influir en ellos
posteriormente a través de una variedad de técnicas de reclutamiento, atrayendo
a candidatos para satisfacer sus necesidades. De acuerdo Zojceska (2018) una
publicacion de trabajo es un anuncio externo de su puesto de trabajo abierto cuyo
propdsito es atraer candidatos. Estd escrito en un tono atractivo y contiene
informacion no solo sobre el puesto de trabajo sino también sobre su empresa y
los beneficios que ofrece.

Se necesitan medios externos frecuentemente visitados y atractivos para
que la informacion sobre las vacantes llegue a la mayoria de los posibles

candidatos y que la seleccidon de personal sea lo mas efectiva.
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M. MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y disefio de Investigacion
En base a los autores, Ander-Egg (2010), Jansen, D. y Warren, K. (2020),
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la presente investigacion es de enfoque
cualitativo ya que se ha centrado en la recopilacion de datos a través de una
entrevista semiestructurada, y a tratar de comprender los problemas, objeto de
estudio, examinandolos desde el criterio de sus entrevistados; ademas de una
fundamentacion tedrica.

De acuerdo al concepto de Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez (2016), se
considera investigacién-accion, ya que se estima la participacion de los
encargados del requerimiento y contratacion de personal, quienes permitieron
reflexionar criticamente acerca de los problemas de inquietud. Asimismo, se
planted una propuesta para el cambio y transformacion de los procesos en la

gestion humana.

3.2. Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

Tabla 1.

Categorias y Subcategorias

Variable Categorias Subcategorias

= Formato de requerimiento

de personal.
Requerimiento de personal. =  Periodo de requerimiento.

= Cantidad de personas.

= Requisitos del puesto.

Reclutamiento :
= Funciones del puesto.

Externo Contenido del reclutamiento. .
= Competencias del puesto.

= Interno.

Medios del reclutamiento. * Externo.

= Recomendaciones.
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3.3. Escenario de estudio
La investigacion corresponde a una empresa de acondicionamiento de edificios
ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho en Lima, cuenta con una planta
de 2 pisos: primer piso para el taller donde se fabrica los sistemas de ductos,
también incluye una sala de reuniones y un comedor general, el segundo piso es
para el area administrativa y logistica. La empresa cuenta con 20 trabajadores que
son: 3 administrativos y 17 operativos, ademas subcontrata el servicio de
Contabilidad. La entrevista a los participantes se realiz6 mediante videollamadas
fuera del horario de trabajo para no perjudicar las labores del dia. Asimismo, la
empresa en mencion se dedica a brindar servicios de suministro e instalacion de
ductos para aire acondicionado, mantenimiento de equipos, ventilacion mecanica

para clientes residenciales, comerciales e industriales.

3.4. Participantes
Dentro de la investigacion se contd con los siguientes participantes: el Gerente
General que es el responsable de la contratacién de personal, el encargado de
taller y el supervisor de obra quienes realizan el requerimiento de personal. Se
desarrollard mediante una entrevista semiestructurada con cada uno de los
participantes, con la finalidad de recolectar informacion que se necesita para

realizar el presente trabajo de investigacion.

Tabla 2.

Datos de entrevistados

Participantes

Criterios P1 P2 P3
Género Masculino Masculino Masculino
Edad 33 26 34
Profesion/Ocupacion  Supervisor de obra  Encargado de Taller Gerente General
Justificacion de El nimero de participantes son 3 debido a que son las personas
inclusioén. gue estan involucradas directamente con el problema de

investigacion.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
De acuerdo a Martinez (2012), Carhuancho, Nolazco, Monteverde, Guerrero,
Casana (2019), Martinez y Benites (2016), la presente investigacion utilizara la
técnica de la entrevista semiestructurada para analizar una realidad actual a
través de conversaciones con los participantes seleccionados, la guia de
observacion que ha sido previamente revisada y alineada a los objetivos de la
investigacion y la revisibn documentaria en las cuales se propusieron emplear el
formato de requerimiento de personal, perfil del puesto y checklist de

documentacion.

3.6. Procedimiento
En la presente investigacion se utilizd metodolégicamente la estrategia de
recoleccion de datos mediante una entrevista.

El primero paso fue plantear la guia de entrevista semiestructurada donde
se analiz6 y comprobaron las categorias y subcategorias. El segundo paso fue
solicitar una carta de presentacion de la UCV para poder ser autorizado y tener
acceso a los establecimientos de la empresa para la recoleccién de datos y/o
informacion. El tercer paso, una vez aprobada la autorizacién, se realiz6 una
seleccion de los participantes a quienes se le solicité otorgar su autorizacion para
la realizacion de la entrevista, indicandoles previamente que las entrevistas seran
grabadas y privadas. El cuarto paso, luego de realizar las entrevistas se llevo a
cabo la interpretacion y analisis de datos, identificando las subcategorias de
andlisis. El quinto paso, se identificé las subcategorias a desarrollar. El sexto paso,
se entrevisto a los participantes seleccionados.

El séptimo paso, se consolido y codifico los resultados de las entrevistas.
El octavo paso, se procesO el analisis de datos para la sistematizacion y
categorizacion de la informacion recogida. EI noveno paso, se realizd la
triangulacion de los resultados obtenidos. El décimo paso, se procedié a realizar
una verificacion y contrastacion de los resultados con los deméas datos de los
antecedentes. El onceavo paso, se realizaron conclusiones y se plantearon
recomendaciones. El doceavo paso, se planted la propuesta de realizar un
outsourcing de gestion humana, enfocada en el PRyS.

13



3.7.  Rigor cientifico

En aras del rigor cientifico y para preservar la calidad y objetividad de la
investigacion cualitativa, se considera ciertos criterios que avalan su
cumplimiento. La Dependencia infiere que los datos no estan asegurados debido
a su amplia variedad de contextos analizadas por el investigador; por lo tanto, es
recomendable utilizar procedimientos mas especificos como la triangulacion de
métodos y resultados. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) afirmaron que, la
Dependencia es considerada como “confiabilidad cualitativa”, esto se define como
la medida en que diferentes investigadores que recopilan datos similares en el
campo Y realizan el mismo analisis para llegar a conclusiones equivalentes.

La Credibilidad, se refiere a que existe una relacion entre los resultados de
una investigacion con el fendmeno observado, de modo que el investigador evite
hacer conjeturas sobre la realidad que se estudia. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) mencionaron que, la Credibilidad, también llamada “maxima
validez”, se refiere a si el investigador ha captado el significado completo de la
experiencia del participante, especialmente la experiencia asociada con la
descripcién del problema.

La Transferibilidad indica que los fendmenos estudiados estan
relacionados con los momentos, las situaciones del contexto y con los sujetos que
participan en la investigacion. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definieron
gue, la Transferibilidad se refiere a la capacidad de extrapolar los resultados a
otros estudios para obtener una vision general del problema que se esta
estudiando. La Confirmalidad es la informacion o dato de la investigacion que es
legible y confiable, y ademas cumple con los criterios del proceso de investigacion
gue ha sido verificado por expertos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
sostuvieron que, este criterio esta relacionado con la credibilidad y para demostrar

gue los investigadores han minimizado sus prejuicios.

3.8. Método de analisis de datos
En la presente investigacion se empleé como método de analisis de datos a la
Triangulacién que consiste en la verificacidbn y comparacion de la informacion
obtenida en diferentes momentos mediante los diferentes métodos, a ello los
autores Martinez y Benites (2016) definieron que, la triangulacién identifica

intersecciones o coincidencias de disciplina, metodologia y teoria que puede
14



utilizarse para estudiar un fenédmeno. Por lo tanto, la triangulacion se considera
una técnica de validacion en la que un investigador busca la coincidencia entre

diferentes fuentes para formar un tema o categoria de investigacion.

3.9. Aspectos éticos
La presente investigacion, sera auditado por el comité de ética de la Universidad
Cesar Vallejo ya que lo menciona en el articulo Nro. 7 De la Resolucién 0262-
2020/UCV, asimismo, se respeta los codigos de ética citando mediante la Norma
APA 72 ed., pasara el programa de Turnitin con un porcentaje maximo anti plagio
de 25%, ademds, el Gerente General de la empresa investigada firmé un
Consentimiento Informado autorizando la realizacion del presente trabajo. La
muestra fue tomada a 1 participante del area administrativa y 2 participantes del
area operativa de la empresa, debido a que se encuentran vinculados
directamente con la problematica de la investigacion. Finalmente, se respetara las
respuestas brindadas en la entrevista, no se manipulara la informacion y guardara

en reserva su identidad.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion se ha logrado recolectar informacion con
las técnicas de observacion, entrevista semiestructurada y analisis documentario
con la finalidad de lograr los objetivos planteados. Seguidamente, se mostrara los

resultados obtenidos de las triangulaciones:

Se inicié analizando el objetivo general que fue proponer la subcontratacion
de procesos de reclutamiento externo en una empresa de acondicionamiento de
edificios de Lima y los objetivos especificos que fueron: analizar el requerimiento
de personal en una empresa de acondicionamiento de edificios de Lima, analizar
el contenido del reclutamiento en una empresa de acondicionamiento de edificios
de Lima, analizar los medios de reclutamiento en una empresa de

acondicionamiento de edificios de Lima.

En referencia a la categoria de requerimiento de personal, las entrevistas
dieron como resultado que se considera de importancia la existencia formato
donde se especifique el tiempo de experiencia solicitado, sin embargo, la empresa
no cuenta con lo mencionado. El requerimiento de personal se solicita al
incremento carga laboral en obra o que cuenten con una fecha limite de entrega
de servicios. La contratacion de personal es variable, generalmente se contrata

para mantener un margen y cumplir con los trabajos establecidos.

En cuanto a la categoria de contenido de reclutamiento, las entrevistas
dieron como resultado que las funciones deberian ir especificadas dentro del perfil
del puesto vacante y que lamentablemente no es considerado al momento de
realizar un reclutamiento, asi pues, estas funciones son expresadas de manera
verbal al ingreso a sus labores ya que la empresa no cuenta con un manual de
funciones. Por otro lado, las competencias que se consideran necesarias son:
trabajo en equipo, responsabilidad, compromiso y capacidad de aprendizaje

rapido.

Finalmente, la categoria de medios de reclutamiento indica que de manera
interna se recluta y selecciona personal para asignarlos a la apertura de nuevas
obras, ademas de la seleccidon de un supervisor que se encuentre a cargo. El
reclutamiento externo se da mediante recomendaciones entre colegas para

trabajos especificos.
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Teniendo como base a trabajos previos en los antecedentes nacionales e
internacionales, se ha podido evidenciar en las investigaciones de Valeriano
(2021), Torres, Godoy y Gallardo (2019), Chuchuca, Risco y Jaya (2021) en sus
investigaciones concluyeron afirmando que, las empresas deben confiar en las
plataformas tecnoldgicas en el PRyS para garantizar la transparencia de la oferta
y la demanda laboral y permitir oportunidades de empleo basadas en
competencias, asimismo, las empresas exitosas de hoy en dia, requieren talento

humano preparado para cumplir con las caracteristicas del puesto.

Por otro lado, en el marco tedrico en la fundamentacion de RE, los autores
Pshdar et al. (2021), Hasan (2020), Chiavenato (2019), Cejas et al. (2017)
concluyen que: el reclutamiento externo es el proceso por el cual se cubre las
vacantes existentes en una organizacion, se considera la opcién mas utilizada ya
gue ofrece un abanico de profesionales que aportan la experiencia adquirida en

empresas anteriores.

El andlisis de documental permite a las empresas obtener informacion mas
detallada sobre su personal. Proporciona la informacion basica que necesita saber
sobre cada empleado después de haber identificado el formato que se aplicara
cuando el trabajador comience a trabajar. Por otro lado, en cuanto a la salud
ocupacional, se ha detectado que la empresa subcontrata este servicio; se

considera de importancia conocer el estado de salud de los trabajadores.

Realizando una sintesis de los resultados obtenidos, se concluye
asegurando que no precisa la existencia de los formatos de requerimiento de
personal en donde se especifica el tiempo de experiencia laboral, asi como las
competencias y habilidades, no se cuenta con un disefio del perfil del puesto en
donde se destaca las funciones, siendo estas mencionadas de manera verbal en
las reuniones, antes del ingreso a un nuevo proyecto. Por otro lado, no se ha
identificado los medios por donde se hace publica las vacantes; sin embargo, las
contrataciones se realizan por recomendaciones o referidos. Se determiné que
existe un reclutamiento para el puesto de ayudante en el taller que no se requiere
experiencia previa y un reclutamiento para el puesto de técnico de aire

acondicionado que se solicita experiencia minima de 6 meses.
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Figura 1

Triangulacién del andlisis documental

Es una solicitud de un departamento
organizacional para cubrir una
vacante, teniendo en cuenta los
requerimientos personales,

O1: Formato de . . g
académicos, profesionales, asi como

requerimiento de

las caracteristicas del puesto.

Estos formatos son de importancia para la
empresa, ya que se requiere conocer toda la
informacion necesaria del personal que sera
contratado de acuerdo a un perfil solicitado. La
documentacion, son requisitos indispensables
para los legajos del trabajador y ser considerados

en planilla.

02: Perfil del puesto.

Un perfil de trabajo es una
descripcion de un conjunto de
obligaciones y responsabilidades
asignadas a un individuo dentro de
una organizacion. Se utiliza para
planificar la contratacion de personal,
evaluar puestos y el desempefio de
los emnleados.

0O3: Checklist de
documentacion.

Una lista de verificacion o Checklist
es una forma de control creada para
registrar y controlar el cumplimiento
de un conjunto de requisitos y para
recopilar datos de manera ordenada
de los requisitos solicitados al
postulante.
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Figura 2

Triangulacion de las entrevistas semi estructuradas

En la empresa no se tiene bien especifico los
medios de reclutamiento de personal de manera
externa, por lo que se asume que estos se realizan
mediante avisos o casas de empleo. Por lo
general, se realiza recomendaciones de
trabajadores porgue se conoce su forma de trabajo
y de esa forma se recluta de manera externa
cuando hay incremento de trabajo u obras nuevas.

E1: Supervisor de obra.

Se concluye que, para mejorar los procesos de
reclutamiento externo, seria ideal identificar o
implementar los medios en que se hace publica una
vacante. Por otro lado, se deberia considerar la
contratacion de personal con una experiencia previa
para la entrega oportuna de los servicios que brinda
la empresa, asi como la calidad en sus trabajos. Este
proceso de reclutamiento externo brinda oportunidad
laboral a muchas mas personas.

E2: Encargado de taller. E3: Gerente General.

La empresa requiere de personal externo La empresa realiza reclutamiento
cuando hay incremento laboral o hay externo cuando se requiere cubrir con
obras con un tiempo de entrega corto. mas personal las obras nuevas o cuando
Considero que es la mejor opcion para la hay menor tiempo de entrega de un
busqueda de personal, ya que brinda servicio. Considero que es una buena
mas oportunidades laborales a otras opcion ya que da mas oportunidad
personas y ademas un trabajo estable. laboral y trabajo fijo a mas compatriotas

o0 personal extranjero.
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Figura 3

Triangulacion de las técnicas de investigacion utilizadas.

Las entrevistas nos han acercado a la
realidad problematica de la empresa,
se debera considerar reforzar el area
de Recursos Humanos ya que esta

11: Entrevista semi impactara  significativamente  en
estructurada contrataciones posteriores.

Las técnicas de la investigacién, han permitido
identificar la problematica de la empresa para asi
poder brindar aportes y posibles soluciones que
optimicen los procedimientos de reclutamiento. La
documentacion solicitada me parece especifica y va
de acuerdo con las necesidades de la empresa.

I2: Observacion. | I3: Andlisis documentario.

Se ha observado que no se lleva a
cabo un buen requerimiento de

personal y que no se considera el La solicitud de documentacion al
perfil del puesto vacante, influye que personal, ha ido mejorando ya que se
el postulante cumpla con las requiere lo necesario y ademas se
competencias solicitadas para la brinda nuevas alternativas mucho
mejora del clima laboral en la mas econbmicas y rapidas para
empresa y ademas de las mejoras en tramites gubernamentales.

el proceso de reclutamiento.
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Figura 4

Triangulacién de antecedentes, marco teodrico y resultados.

11: Técnicas.

Cada punto desarrollado es fundamental ya que
permite a la empresa identificar y eliminar
vulnerabilidades. Cabe mencionar que es importante
el proceso de reclutamiento para la obtencién de
profesionales acorde a las necesidades de la
empresa. En consecuencia, la capacitacion al
personal es importante para el cumplimiento de los
trabajos asignados.

Las técnicas empleadas como la
entrevista semi estructurada, la
observacion y el analisis
documentario ha permitido confirmar
y clarificar los problemas investigados
y revisar los procesos de
reclutamiento y seleccién. Estas
técnicas seran utilizadas para brindar
una conclusion de la investigacion.

12: Antecedentes.

De acuerdo con Valeriano (2021) menciona
que la meritocracia aplicada al entorno
empresarial es una forma de ingresar
personal con las competencias laborales que
aseguren una efectiva seleccion de personal.

Asimismo, Torres, Godoy y Gallardo (2019)
Concluyeron afirmando que el medio mas
comun de contratacion es externo, y el
método mas utilizado por las empresas son
los CV de los candidatos en anuncios de
trabajo anteriores y anuncios de sitios web.

I3: Marco teorico.

Chiavenato (2019) indico lo siguiente: El RE
trabaja con candidatos de afuera. Cuando hay
un puesto disponible, las organizaciones
tratan de cubrirla con personas ajenas, es
decir, con candidatos externos atraidos por
técnicas de reclutamiento.

Cejas et al. (2017) asegur6: ElI RE
proporcionado por candidatos potenciales
fuera de la empresa. Se emplea
necesariamente para captar candidatos que
estén interesados en los puestos que ofrece
la empresa, y que ésta no pudo cubrir la
vacancia con un reclutamiento interno.
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V.

CONCLUSIONES

Primera: La propuesta de la subcontratacion de reclutamiento externo, se llevara

a cabo en la empresa de acondicionamiento de edificios. Se considera
de gran ventaja las empresas outsourcing, ya que realizan este
proceso de manera efectiva, en un menor tiempo y ademas reducen

costos en distintos niveles.

Segunda: Se cumpli6 el objetivo. Se concluyd que un formato de requerimiento

Tercera:

Cuarta:

de personal es importante, ya que especificaria si el personal
solicitado es para el area de operaciones en el taller o para trabajos
en obra, ademas se estableceria el tiempo de experiencia solicitada

para cada puesto.

Se cumplié el objetivo. Se detecté que la empresa no cuenta con el
desarrollo de un perfil del puesto en donde el contenido establezca las
funciones, habilidades, conocimientos o experiencia que debe poseer
la persona que ocuparia la vacante. Asimismo, se observo que las
funciones se asignan de manera verbal al inicio de las labores, puesto

gue la empresa tampoco cuenta con un manual de funciones.

Se cumplié el objetivo. Se observé que la empresa emplea, como
medios de reclutamiento, la seleccion de manera interna como
externa. De manera interna, para asignar al personal en nuevas obras
o para la eleccion de un supervisor a cargo. En el caso del
reclutamiento externo, generalmente realiza la contratacion por
recomendaciones; por otro lado, tampoco se ha detectado que la

empresa reclute por medio de portales de empleo.
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VI.

Primera:

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente General evaluar y solicitar a las empresas

de outsourcing una propuesta y plan de trabajo, en un plazo no mayor
a 6 meses, para la subcontratacion de reclutamiento y seleccion
(gestion humana) y elaboracion de nomina (PLAME); asi pues, se
recomienda acatar la propuesta consignada a través de la presente

tesis, segun lo indicado en el anexo 8.

Segunda: Se recomienda al encargado del taller y al supervisor de obra, emplear

Tercera:

Cuarta:

formatos de requerimiento de personal especificando los requisitos
mas relevantes para el puesto; esto con la finalidad de clarificar el tipo
de contratacion, tiempo de experiencia, habilidades y competencias.
El propdsito es crear un perfil del puesto y poder medir los costos que

conciernen a la contratacion.

Se recomienda al Gerente General, solicitar la participacion y el
compromiso al personal a cargo de los requerimientos y el area
encargada de la contratacion para definir e identificar el tiempo
experiencia y competencias solicitadas para la creacion de un perfil
para los puestos vacantes. Asimismo, establecer un MOF en donde
se detalle las funciones basicas y especificas que servira como guia
para todo el personal. Este indicador ayudard a medir el nivel de

compromiso Yy la rotacion de personal una vez contratados.

Se recomienda al Gerente General evaluar al personal recomendado,
ya que debera cumplir con el perfil del puesto vacante; caso contrario,
realizar una contratacion por periodo de prueba. Ademas, es
importante contar con una pagina web de la empresa en donde exista
un espacio para la publicacion de las vacantes disponibles. Por otro
lado, también es importante logearse en los principales portales de
empleo para tener un mejor reconocimiento en el mercado laboral,
esto con la finalidad de ser medido a través de indicadores como tasa

de promocion interna y fuentes de reclutamiento.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de categorizacion

Titulo: Reclutamiento externo en una empresa de acondicionamiento de

edificios de Lima.

¢ Cudles son los
medios de
reclutamiento en una
empresa de
acondicionamiento
de edificios de Lima?

Analizar los medios
de reclutamiento en
una empresa de
acondicionamiento
de edificios de Lima.

reclutamiento.

Recomendaciones.

Problema General | Objetivo General Categorias Subcategorias Técnica |Instrumento
. Proponer la
¢ Como se desarrolla P i
; subcontratacion de
el reclutamiento . Formato de
externo en una procesos de requerimiento de
empresa de reclutamiento externo q ersonal
P! - en una empresa de _ pers :
acondicionamiento dici . Requerimiento . Periodo de
de edificios de Lima?| 2°°" icionamiento de Personal. | requerimiento de
" | de edificios de Lima. )
personal.
. i . Guia de
Cantidad de Observacién s
personas. observacion.
Problemas Objetivos
Especificos Especificos
¢Coémo se da Analizar el
requerimiento de requerimiento de
personal en una personal en una . Experiencia del
empresa de empresa de puesto.
acondicionamiento | acondicionamiento |Contenido del| . Funciones del
de edificios de Lima?| de edificios de Lima. |reclutamiento. Puesto.
. Competencias del
puesto.
; Cual es el . .
< . Analizar el contenido
contenido del ;
reclutamiento en una del reclutamiento en
empresa de una empresa de
acondigionamiento acondicionamiento Guia de
P : de edificios de Lima. i .
de edificios de Lima? Entrevista entrevista.
. Interno.
Medios de . Externo.




Anexo 2
Guia de Entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia:
Nombres y Apellidos:

Cddigo de la entrevista:

Fecha:

Lugar:

Objetivo: Recolectar informacion sobre el reclutamiento externo en la empresa.

Estimado, agradezco el tiempo que me brinda para ser participe de este trabajo de investigacion.
La presente entrevista se esté realizando con la finalidad de recopilar datos referentes al tema
de: “Reclutamiento externo”. Las respuestas obtenidas durante la entrevista seran debidamente
procesadas para contribuir con la investigacion en curso.

Solicito su autorizacion para seguir con las preguntas planteadas a continuacioén:

No. Preguntas de la entrevista Respuestas

Subcategoria: Requerimiento de personal.

¢, Considera que es importante un formato de solicitud de requerimiento de

L personal? Justifique.

2 | De acuerdo a su criterio, ¢.en qué periodo la empresa requiere personal?

¢ Tiene conocimiento de la cantidad de personal que contrata normalmente?

3 . .
¢Con qué frecuencia?

Subcategoria: Contenido del reclutamiento.

De acuerdo a su criterio, ¢,cuanto es el tiempo de experiencia previa que se

4 , . : ! )
requiere para cubrir un puesto? ¢En qué momento no es necesaria?

¢La empresa cuenta con un manual de funciones? ¢ Las funciones del puesto se
expresan de manera verbal? Describa.

6 | ¢Qué competencias se requiere para un buen desempefio del puesto? Describa.

Subcategoria: Medios del reclutamiento.

¢En qué momento, la empresa, realiza un reclutamiento interno? ¢ Qué puesto
se solicita? Explique.

¢En qué momento, la empresa, realiza un reclutamiento externo? ¢,Considera
que es la mejor opcién para un reclutamiento? Considere un ejemplo.

9 | ¢Harealizado recomendaciones para cubrir un puesto en la empresa? Justifique.

Pregunta extra: Capacitacion

¢ Considera que la empresa deberia contar con charlas de capacitacién para el

10 desempefio de las funciones y por qué?




Anexo 3

Matriz de desgravacion de la entrevista

o Entrevistado 1: Supervisor de obra Aire
N Preguntas -
Acondicionado
¢,Considera  que  es | Si, nos ayuda a identificar al personal con experiencia para
1 importante un formato de | el requerimiento del puesto de una empresa que esta
solicitud de requerimiento | solicitando.
de personal? Justifique.
De acuerdo a su criterio, | Mayormente solicitamos personal cuando tenemos obras
sen  qué periodo la | con poco tiempo limitado de entrega, ahi es donde
empresa requiere | solicitamos mas personal y también en donde es mas
personal? acabados porque son varios puntos en una obra que nos
dividimos, puede ser un edificio de 4, 5 0 10 pisos entonces
2 los acabados se dividen en todos los pisos: es ahi donde se
requiere personal para mantener un margen con toda la
especialidad que entran dentro de una obra y asi culminar
el trabajo.
¢ Tiene conocimiento de | En la empresa, mayormente mantiene su cantidad de
la cantidad de personal | trabajadores. Somos entre 20 a 30 como maximo y entre
que contrata | todos nosotros nos abastecemos para ejecutar 3 a 4
normalmente? ¢Con qué | proyectos y en cada uno de ellos pueden ser asignado entre
3 | frecuencia? 8 a 10 personas. Todo depende de la magnitud de proyecto.
Con la frecuencia, requerimos en cada obra, por ejemplo,
con los tiempos o lo plazos que cada obra te pone. Podria
ser cada 2 a 3 meses dependiendo.
De acuerdo a su criterio, | Una persona para el puesto, en el rubro en que trabajamos
Jjcuanto es el tiempo de | de unos 6 meses para adelante para que te facilite el trabajo
experiencia previa que se | en obra, porque si tu contratas a un ayudante lo primero que
requiere para cubrir un | vas a hacer es ensefiarle y el tiempo que te toma ensefiarle,
puesto? JEN qué | eso es lo que en obra no se requiere. Mayormente los
4 momento no es | ayudantes se requieren en el Taller, ahi le puedes ensefar
necesaria? al armado del ducto, doblado y ahi ganan experiencia y
luego ya se solicita para ingreso para obra, pero ya entran
con un conocimiento para que ya no le estés ensefiando.
No se requiere de experiencia para que vaya a Taller,
porque ahi se les ensefia para obra.
¢La empresa cuenta con | En la empresa no contamos con un manual, pero si el
un manual de funciones? | gerente nos relne para cada proyecto que sale y nos explica
¢cLas  funciones  del | el trabajo que vamos a realizar y nos hace una lista de qué
5 puesto se expresan de | personal va entrar a esa obra y las funciones, ademas
manera verbal? Describa. | vamos de la mano con el ingeniero residente de obray él es
quien nos da las pautas de qué vamos a realizar para hacer
un buen trabajo y seguir siendo recomendado.
¢Qué competencias se | Mas que todo, un trabajador debe ser responsable, trabajar
requiere para un buen | en equipo, ser comunicativo con sus compafieros, tener
6 | desempefio del puesto? | capacidad de aprendizaje, adaptarse al cambio y ganas de
Describa. aprender cada dia para asi ganarse un puesto mas alto.
¢En qué momento, la | Mayormente al culminar una obra, siempre el gerente hace
empresa, realiza un | una reunion con todos los trabajadores y al encargado de
7 reclutamiento interno? | obra siempre le pregunta, qué persona es la que se
¢, Qué puesto se solicita? | desempefid un poco mejor. Esto con la finalidad de
Explique. seleccionar de manera interna si se queda para una
siguiente obra.




¢En qué momento, la

La empresa hace un reclutamiento externo cuando se

empresa, realiza un | incrementa cada obra se solicita mas personal, por ejemplo:
reclutamiento  externo? | el personal que se recluta mediante avisos, casas de
8 | ¢Considera que es la | empleo, etc. Generalmente recomendamos a los
mejor opcidon para un | trabajadores y asi se hace un reclutamiento externo.
reclutamiento? Considere
un ejemplo.
¢Ha realizado | Si, en algiin momento si lo hice. Son personas que como tu
recomendaciones para | recomiendas, vez su desenvolvimiento en la empresa y
cubrir un puesto en la | tienen ganas de aprender y ganarse un puesto. Entonces
9 | empresa? Justifique. recomiendas al gerente como persona responsable, que
avisa si va faltar por algan contratiempo y una persona asi
merece ser recomendado.
¢ Considera que la | Las charlas son indispensables, en obra nosotros siempre
empresa deberia contar | tenemos charlas de capacitacion en seguridad, salud
con charlas de | ocupacional, etc. Estas charlas, lo brinda la empresa
10 capacitacion para el _contrat_ista de la obra en que se ingresa, pasamos charla de
desempefio de las | induccion de hombre nuevo, para tener conocimiento de que
funciones y por qué? es, por lo menos, un ATS y todo lo que concierne a
seguridad.
o Entrevistado 2: Encargado de Taller de Aire
N Preguntas 2
Acondicionado
iConsidera  que  es | Bueno si considero que es importante. En este momento la
1 importante un formato de | empresa no cuenta el documento, pero si considero su
solicitud de requerimiento | importancia para poder contratar personas nuevas.
de personal? Justifique.
De acuerdo a su criterio, | Cuando hay mas incremento de obras, cuando estan en
5 | cen gqué periodo la | tiempo limitado para las entregas y cuando estan cerca de
empresa requiere | finalizar los trabajos o con mas presién para entregar.
personal?
¢ Tiene conocimiento de | Normalmente en el taller se requiere de dos a tres personas,
la cantidad de personal | que tengan un conocimiento, depende del trabajo:
3 |Que contrata | conocimiento basico o con mas experiencia y también
normalmente? ¢Con qué | depende de como van en el trabajo; si es que piden mas
frecuencia? personal cada dos o tres meses.
De acuerdo a su criterio, | Se pide que tenga, al menos, seis meses de experiencia en
éjcuanto es el tiempo de | otro trabajo o rubro. Hay casos que no es necesario cuando
experiencia previa que se | necesitamos ayudantes o personas que puedan habilitar los
4 | requiere para cubrir un | trabajos.
puesto? JEN qué
momento no es
necesaria?
¢La empresa cuenta con | La empresa ho cuenta con un manual de funciones, pero el
un manual de funciones? | Gerente si nos indica, en las reuniones, las funciones que
Las funciones del | tiene cada uno de nosotros.
> puesto se expresan de
manera verbal? Describa.
¢ Qué competencias se | Que se puedan adaptar facil, facilidad de aprendizaje,
6 requiere para un buen | trabajo en equipo, comunicacién y responsabilidad.

desempefio del puesto?
Describa.




¢En qué momento, la

El reclutamiento interno es cuando sale una nueva obra y

empresa, realiza un | eligen ahi entre los trabajadores a alguien que se haga
reclutamiento interno? | cargo de la obra para que puedan entregar el trabajo a
7 ¢, Qué puesto se solicita? | tiempo. Se selecciona a un Supervisor.
Explique.
,En qué momento, la | Cuando hay incremento de obra y cuando la fecha de
empresa, realiza un | entrega esta proxima ya cerca de culminar la obra, yo creo
reclutamiento  externo? | que si es una buena opcibn que le demos mas
¢,Considera que es la | oportunidades laborales a otras personas a que tengan un
8 mejor opcién para un | trabajo mas estable.
reclutamiento? Considere
un ejemplo.
SHa realizado | Hasta el momento no he recomendado a nadie en el trabajo,
recomendaciones para | pero si se diera la oportunidad no dudaria en hacerlo.
9 | cubrir un puesto en la
empresa? Justifique.
¢ Considera que la | Claro, las charlas de capacitacion son muy importantes para
empresa deberia contar | el trabajo, pero, actualmente la empresa no da sus
con charlas de | capacitaciones directamente. Se da al momento en que una
capacitacion para el | empresa tercera nos contrata y la empresa a la que
10 | desempefio de las | brindamos el servicio es la que nos hace las capacitaciones
funciones y por qué? para el trabajo. Y creo que si es muy importante porque
aprendemos a usar los EPP y el uso de herramientas de
mejor manera.
o Entrevistado 3: Gerente General de la
N Preguntas : g
empresa de Aire Acondicionado.
;Considera  que  es | Si, esimportante tener un formato en donde se especifique
importante un formato de | el tiempo de experiencia, habilidades o competencias que
solicitud de requerimiento | se requiere para cubrir un puesto. Por el momento, la
1 | de personal? Justifique. empresa no cuenta con un formato fisico o virtual pero si se
especifica la experiencia requerida para el puesto de
manera verbal.
De acuerdo a su criterio, | Cuando hay incremento de trabajo en obra, a la apertura
o | cen qué periodo la | de nuevas obras o para mantener un cierto nimero de
empresa requiere | trabajadores para la empresa.
personal?
¢ Tiene conocimiento de | Normalmente se contrata de dos a tres trabajadores por
la cantidad de personal | cada cierto tiempo, esto va depender de la carga laboral o
3 | que contrata | incremento de obra. Generalmente es variable.
normalmente? ¢Con qué
frecuencia?
De acuerdo a su criterio, | Se solicita un minimo de seis meses de experiencia en el
scuanto es el tiempo de | rubro o similares para el puesto de técnico de aire
experiencia previa que se | acondicionado. No es necesaria la experiencia para cuando
4 | requiere para cubrir un | se solicita ayudante en el taller, a ellos se les explica el

puesto? JEn qué
momento no es
necesaria?

procedimiento de trabajo.




¢La empresa cuenta con
un manual de funciones?
cLas funciones del
puesto se expresan de
manera verbal? Describa.

No contamos con un manual de funciones fisico, pero se
reine al personal para asignar de manera verbal las
funciones que tiene que cumplir para cierta obra. Todo ello
es supervisado por mi o por el supervisor de obra.

¢Qué competencias se
requiere para un buen
desempefio del puesto?
Describa.

Capacidad de aprendizaje rapido, responsabilidad,
compromiso, saber trabajar en equipo y saber comunicarse
con sus comparieros.

¢En qué momento, la
empresa, realiza un
reclutamiento interno?
¢, Qué puesto se solicita?
Explique.

Se realiza un reclutamiento interno cuando se requiere de
un colaborador con cierta experiencia y antigledad, sea
supervisor de una obra a la cual se le asigne.
Generalmente, solicitamos supervisor o técnico que se haga
cargo de una obra.

¢En qué momento, la
empresa, realiza un
reclutamiento  externo?
¢,Considera que es la
mejor opcion para un
reclutamiento? Considere
un ejemplo.

Se realiza reclutamiento externo cuando se requiere cubrir
con mas personal las obras nuevas que posiblemente
tengan menos tiempo de entrega de un servicio o haya
mayor demanda de trabajo en el taller o en obra. Considero
gue es una buena opcién ya que da mas oportunidad laboral
y trabajo fijo a mas compatriotas o personal extranjero.

Ha realizado
recomendaciones  para
cubrir un puesto en la
empresa? Justifique.

Tengo colegas que me recomiendan a personal para ciertos
trabajos puntuales para algun servicio y de acuerdo a una
evaluacion se contrata.

10

¢ Considera que la
empresa deberia contar
con charlas de
capacitacion para el
desempefio de las
funciones y por qué?

Si, es muy importante conocer los procedimientos de
trabajo, el uso correcto de los EPP, uso de herramientas,
entre otros. Generalmente enviamos a nuestro personal a
ser capacitado por los contratistas o terceros. En la empresa
hace falta implementarlo como programa de capacitacién y
seria bueno considerarlo.
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Matriz de codificacion de la entrevista

NO

Preguntas

Entrevistado 1: Supervisor de
obra.

Entrevista 1
Codificada

¢,Considera que es
importante un
formato de solicitud
de requerimiento de
personal? Justifique.

Si, nos ayuda a identificar al personal
con experiencia para el requerimiento
del puesto de una empresa que esta
solicitando.

o [dentificar al personal
con experiencia.

De acuerdo a su
criterio, ¢en  qué
periodo la empresa
requiere personal?

Mayormente  solicitamos  personal
cuando tenemaos obras con poco tiempo
limitado de entrega, ahi es donde
solicitamos mas personal y también en
donde es mas acabados porque son
varios puntos en una obra que nos
dividimos, puede ser un edificio de 4, 50
10 pisos, entonces los acabados se
dividen en todos los pisos: es ahi donde
se requiere personal para mantener un
margen con toda la especialidad que
entran dentro de una obra y asi culminar
el trabajo.

e Obras con poco tiempo
limitado de entrega.
e Mantener un margen.

¢ Tiene conocimiento
de la cantidad de
personal que
contrata
normalmente? ¢Con
qué frecuencia?

En la empresa, mayormente mantiene su
cantidad de trabajadores. Somos entre
20 a 30 como maximo y entre todos
nosotros nos abastecemos para ejecutar
3 a 4 proyectos y en cada uno de ellos
pueden ser asignado entre 8 a 10
personas. Todo depende de la magnitud
de proyecto.

Con la frecuencia, requerimos en cada
obra, por ejemplo, con los tiempos o lo
plazos que cada obra te pone. Podria ser
cada 2 a 3 meses dependiendo.

¢ Mantiene su cantidad
de trabajadores.

e Magnitud del proyecto.

e Cada 2 a 3 meses.

De acuerdo a su
criterio, ¢cuanto es el
tiempo de
experiencia  previa
gue se requiere para
cubrir un puesto?
¢En qué momento
no es necesaria?

Una persona para el puesto, en el rubro
en que trabajamos de unos 6 meses
para adelante para que te facilite el
trabajo en obra, porque si ti contratas a
un ayudante lo primero que vas a hacer
es ensefarle y el tiempo que te toma
ensefiarle, eso es lo que en obra no se
requiere. Mayormente los ayudantes se
requieren en el Taller, ahi le puedes
ensefiar al armado del ducto, doblado y
ahi ganan experiencia y luego ya se
solicita para ingreso para obra, pero ya
entran con un conocimiento para que ya
no le estés ensefiando.

No se requiere de experiencia para que
vaya a Taller, porque ahi se les ensefia
para obra.

¢ Experiencia previa de 6
meses.

¢ No se requiere de
experiencia previa para
trabajos en el Taller.




¢La empresa cuenta
con un manual de
funciones? Las
funciones del puesto
se expresan de

En la empresa no contamos con un
manual, pero si el gerente nos redne
para cada proyecto que sale y nos
explica el trabajo que vamos a realizar y
nos hace una lista de qué personal va

¢ No existe un manual de
funciones fisico.

¢ Reunién por cada
proyecto.

¢ Explicacién del trabajo.

5 | manera verbal? entrar a esa obra y las funciones, ¢ Asignacion de
Describa. ademas vamos de la mano con el funciones.
ingeniero residente de obray él es quien
nos da las pautas de qué vamos a
realizar para hacer un buen trabajo y
seguir siendo recomendado.
¢ Qué competencias | Mas que todo, un trabajador debe ser ¢ Responsable.
se requiere para un | responsable, trabajar en equipo, ser e Trabajar en equipo.
buen desempefio del | comunicativo con sus comparfieros, tener e Comunicacion.
puesto? Describa. capacidad de aprendizaje, adaptarse al e Capacidad de
6 cambio y ganas de aprender cada dia aprendizaje.
para asi ganarse un puesto mas alto. « Adaptacion al cambio.
¢ Ganas de aprender.
¢Enqué momento, la | Mayormente al culminar una obra, e Se realiza reunion.
empresa, realiza un | siempre el gerente hace una reunion con e Evaluar el desempefio.
reclutamiento todos los trabajadores y al encargado de e Seleccion interna para
interno? ¢ Qué | obra siempre le pregunta, qué persona una préxima obra.
7 | puesto se solicita? | es la que se desempefié un poco mejor.
Explique. Esto con la finalidad de seleccionar de
manera interna si se queda para una
siguiente obra.
¢Enqué momento, la | La empresa hace un reclutamiento ¢ Reclutamiento al
empresa, realiza un | externo cuando se incrementa cada obra incremento de obra.
reclutamiento se solicita mas personal, por ejemplo: el e Avisos y
externo? ¢ Considera | personal que se recluta mediante avisos, recomendaciones.
8 | que es la mejor | casas de empleo, etc. Generalmente
opcibn  para un | recomendamos a los trabajadores y asi
reclutamiento? se hace un reclutamiento externo.
Considere un
ejemplo.
¢Ha realizado | Si, en algin momento si lo hice. Son e Conocer su forma de
recomendaciones personas que como tu recomiendas, vez trabajo.
para cubrir un puesto | su desenvolvimiento en la empresa y ¢ Desenvolvimiento.
en la empresa? | tienen ganas de aprender y ganarse un ¢ Se recomienda
9 Justifique. puesto. Entonces recomiendas al personas
gerente como persona responsable, que responsables.
avisa si va faltar por algun contratiempo
y una persona asi merece ser
recomendado.
¢Considera que la | Las charlas son indispensables, en obra e Las charlas son
empresa deberia | nosotros siempre tenemos charlas de indispensables.
contar con charlas de | capacitacion en seguridad, salud ¢ Desempefio de las
capacitacion para el | ocupacional, etc. Estas charlas, lo brinda funciones.
desempefio de las | la empresa contratista de la obra en que » Empresa contratista
10 | funciones y por qué? | se ingresa, pasamos charla de induccién

de hombre nuevo, para tener
conocimiento de que es, por lo menos,
un ATS y todo lo que concierne a
seguridad.

capacita al personal.




Entrevistado 2: Encargado de

Entrevista 2

o

N"|  Preguntas Taller. Codificada
¢Considera que es | Bueno si considero que es importante. e Importante.
importante un | En este momento la empresa no cuenta « No cuenta con el
formato de solicitud | con el documento, pero si considero su documento.

1 de requerimiento de | importancia para poder contratar o Contratacion.
personal? Justifique. | personas nuevas.

De acuerdo a su | Cuando hay méas incremento de obras, e Incremento de
criterio, ¢en  qué | cuando estan en tiempo limitado para obras.

5 periodo la empresa | las entregas y cuando estan cerca de ¢ Tiempo limitado de
requiere personal? | finalizar los trabajos o con mas presion entrega.

para entregar.
¢ Tiene conocimiento | Normalmente en el taller se requiere de e Secontrata2 a3
de la cantidad de | dos a tres personas, que tengan un personas.
personal que | conocimiento, depende del trabajo: e Cada 2 0 3 meses.
contrata conocimiento basico o con mas

3 normalmente? ¢Con | experienciay también depende de cémo
qué frecuencia? van en el trabajo; si es que piden méas

personal cada dos o tres meses.
De acuerdo a su | Se pide que tenga, al menos, seis e 6 meses de
criterio, ¢cuanto es | meses de experiencia en otro trabajo o experiencia.
el tiempo de | rubro. Hay casos que no es necesario « No se requiere
experiencia  previa | cuando necesitamos ayudantes o0 experiencia en

4 | que se requiere para | personas que puedan habilitar los caso se necesite
cubrir un puesto? | trabajos. ayudantes.
¢En qué momento « Habilitar trabajo.
no es necesaria?
¢La empresa cuenta | La empresa no cuenta con un manual de e No cuenta con un
con un manual de | funciones, pero el Gerente si nos indica, manual de
funciones? ¢Las | enlas reuniones, las funciones que tiene funciones.
funciones del puesto | cada uno de nosotros. e Reuniones de

5 |se expresan de trabajo.
manera verbal? ¢ Explicacion del
Describa. trabajo.
¢, Qué competencias | Que se puedan adaptar facil, facilidad de ¢ Adaptacion.
se requiere para un | aprendizaje, trabajo en  equipo, ¢ Facilidad de
buen desemperio del | comunicacion y responsabilidad. aprendizaje.

6 | puesto? Describa. ¢ Trabajo en equipo.

e Comunicacion.

¢ Responsabilidad.
¢En qué momento, | El reclutamiento interno es cuando sale e Apertura de
la empresa, realiza | una nueva obra y eligen ahi entre los nuevas obras.
un reclutamiento | trabajadores con mas antigliedad a | e Antigiiedad.

7 | interno? ¢Qué | alguien que se haga cargo de la obra « Asignacion de
puesto se solicita? | para que puedan entregar el trabajo a un supervisor.
Explique. tiempo. Se selecciona a un Supervisor.
¢En qué momento, | Cuando hay incremento de obra y e Incremento de
la empresa, realiza | cuando la fecha de entrega esta proxima obra.

8 un reclutamiento | ya cercade culminar la obra, yo creo que e Fecha de entrega
externo? ¢ Considera | si es una buena opcion que le demos préxima.
gque es la mejor | mas oportunidades a otras personas a « Oportunidades

opcién  para un

gue tengan un trabajo mas estable.

laborales




reclutamiento?

* Trabajo estable.

Considere un

ejemplo.

¢Ha realizado | Hasta el momento no he recomendado e No se ha
recomendaciones a nadie en el trabajo, pero si se diera la recomendado.

9 | para cubrir un puesto | oportunidad no dudaria en hacerlo. e Oportunidad.
en la empresa?
Justifique.
¢Considera que la | Claro, las charlas de capacitacion son e Importante.
empresa deberia | muy importantes para el trabajo, pero, e Desarrollo del
contar con charlas | actualmente la empresa no da sus trabajo.
de capacitacion para | capacitaciones directamente. Se da al ¢ No se realiza
el desempefio de las | momento en que una empresa tercera capacitaciones
funciones y por qué? | nos contrata y la empresa a la que directamente.
10 brindamos el servicio es la que nos hace e Empresa
las capacitaciones para el trabajo. Y contratista realiza
creo que si es muy importante porque capacitacion.
aprendemos a usar los EPP y el uso de
herramientas de mejor manera.
NG Prequntas Entrevistado 3: Gerente Entrevista 3
g General Codificada
¢Considera que es | Si, es importante tener un formato en ¢ Importante.
importante un | donde se especifique el tiempo de ¢ Tiempo de
formato de solicitud | experiencia, habilidades 0 experiencia.
de requerimiento de | competencias que se requiere para o Habilidades.
1 personal? Justifique. | cubrir un puesto. Por el momentg,_la « Competencias.
empresa no cuenta con un formato fisico | ¢ No cuenta con un
o virtual pero si se especifica la formato.
experiencia requerida para el puesto de
manera verbal.
De acuerdo a su | Cuando hay incremento de trabajo en e Incremento de
criterio, ¢en  qué | obra, a la apertura de nuevas obras o trabajo.
periodo la empresa | para mantener un cierto numero de e Mantener una
2 | requiere personal? trabajadores para la empresa. cantidad de
trabajadores.
¢ Tiene conocimiento | Normalmente se contrata de dos a tres ¢ Carga laboral
de la cantidad de | trabajadores por cada cierto tiempo, e Incremento de
3 personal que | esto va depender de la carga laboral o obras.
contrata incremento de obra. Generalmente es e La contratacion
normalmente? ¢Con | variable. es variable.
gué frecuencia?
De acuerdo a su | Se solicita un minimo de seis meses de * 6 meses de
criterio, ¢cuanto es | experiencia en el rubro o similares para experiencia.
el tiempo de | el puesto de técnico de aire | eNo se requiere
experiencia  previa | acondicionado. No es necesaria la experiencia para
4 | que se requiere para | experiencia para cuando se solicita ayudantes.
cubrir un puesto? | ayudante en el taller, a ellos se les « Explicar

JEn qué momento
no es necesaria?

explica el procedimiento de trabajo.

procedimiento de
trabajo.




¢La empresa cuenta
con un manual de
funciones? Las
funciones del puesto

No contamos con un manual de
funciones fisico, pero se reune al
personal para asignar de manera verbal
las funciones que tiene que cumplir para

e La empresa no
cuenta con manual

¢ Asignacion verbal
de funciones.

5 se expresan de | cierta obra. Todo ello es supervisado por « Trabajo
manera verbal? | mi o por el supervisor de obra. supervisado.
Describa.
¢, Qué competencias | Capacidad de aprendizaje rapido, ¢ Capacidad de
se requiere para un | responsabilidad, compromiso, saber aprendizaje.
buen desempefio del | trabajar en equipo y saber comunicarse ¢ Responsabilidad.
6 | puesto? Describa. con sus compafieros. e Compromiso.
* Trabajo en equipo.
e Comunicacion.
¢En qué momento, | Se realiza un reclutamiento interno * Experiencia.
la empresa, realiza | cuando se requiere de un colaborador | e Antigiiedad.
un reclutamiento | con cierta experiencia y antigliedad, sea « Asignacion de un
7 interno? ¢ Qué | supervisor de una obra a la cual se le supervisor de
puesto se solicita? | asigne. obra.
Explique. Generalmente, solicitamos supervisor o
técnico que se haga cargo de una obra.
¢En qué momento, | Se realiza reclutamiento externo cuando « Obras nuevas.
la empresa, realiza | se requiere cubrir con mas personal las | e Tiempo de entrega
un reclutamiento | obras nuevas que posiblemente tengan « Oportunidad
externo? ¢,Considera | menos tiempo de entrega de un servicio laboral.
8 que es la mejor | o haya mayor demanda de trabajo en el « Trabajo fijo.
opcibn  para un | taller o en obra. Considero que es una
reclutamiento? buena opcibn ya que da maéas
Considere un | oportunidad laboral y trabajo fijo a mas
ejemplo. compatriotas o personal extranjero.
JHa realizado | Tengo colegas que me recomiendan a e Recomendacion
recomendaciones personal para ciertos trabajos puntuales de personal.
para cubrir un puesto | para algin servicio y de acuerdo a una e Evaluacion.
9 en la empresa? | evaluacion se contrata. e Contrato.
Justifique.
¢Considera que la | Si, es muy importante conocer los ¢ Importante.
empresa deberia | procedimientos de trabajo, el uso « Procedimientos de
contar con charlas | correcto de los EPP, wuso de trabajo.
de capacitacion para | herramientas, entre otros. e Capacitacion por
el desempefio de las | Generalmente enviamos a nuestro contratistas.
10 | funcionesy por qué? | personal a ser capacitado por los

contratistas o terceros. En la empresa
hace falta implementarlo como
programa de capacitacion y seria bueno
considerarlo.

e Implementar un
programa de
capacitacion.




Anexo 5

Matriz de codificacion y conclusiones de las entrevistas

N° Pregunta

E1l - Supervisor de

obra.

E2 - Encargado de

Taller.

E3 - Gerente

General

Similitud

Diferencias

Conclusién

1 | ¢Considera

que es
importante un
formato de
solicitud de
requerimiento
de personal?

o Identificar al
personal con
experiencia.

e Importante.

¢ No cuenta con el
documento.

e Contratacion.

e Importante.

e Tiempo de
experiencia.

¢ Habilidades.

e Competencias.

¢ No cuenta con un
formato.

¢ Importante

¢ No cuenta con el
documento/formato

e Experiencia

e Contratacion
e Habilidades.

e Competencias.

Se considera que es un
documento importante
en el cual se puede
determinar el tiempo de
experiencia,
habilidades y
competencias.

gué periodo la
empresa
requiere
personal?

entrega.
e Mantener un
margen.

e Tiempo limitado de
entrega.

¢ Mantener una
cantidad de
trabajadores.

e Mantiene un
margen de
trabajadores.

e Incremento de
trabajo.

Justifique. Actualmente la empresa
no cuenta con un
formato de
requerimiento de
personal.

2 | De acuerdo a | e Obras con poco e Incremento de e Incremento de e Tiempo de entrega | e Incremento de El periodo de
su criterio, ¢en tiempo limitado de obras. trabajo. limitado. obras. contratacion de

personal es debido a
muchas obras tienen un
tiempo determinado de
entrega o cuando la
empresa mantiene una

cantidad de
trabajadores. Algunas
veces depende del

incremento de obras o
trabajo.




¢ Tiene
conocimiento
de la cantidad
de personal
que contrata
normalmente?
,Con qué
frecuencia?

e Mantiene su
cantidad de
trabajadores.

e Magnitud del
proyecto.

e Cada 2 a 3 meses.

e Se contrata 2 a 3
personas.
e Cada 2 0 3 meses

e Carga laboral.

e Incremento de
obras.

e La contratacién
es variable.

e Cada 2 a 3 meses.

e Mantiene su
cantidad de
trabajadores.

e Magnitud del
proyecto.

e Se contrata2a 3
personas.

e Carga laboral.

e Incremento de
obras.

e La contratacién
es variable.

No se conoce con
exactitud la cantidad de
personas a contratar,
esto puede variar
debido al incremento de
obra, magnitud del
proyecto 0] carga
laboral. Asimismo, la
frecuencia en que se
contrata es de 2 a 3
meses.

De acuerdo a
su criterio,
jcuanto es el
tiempo de
experiencia

previa que se
requiere para
cubrir un
puesto? ¢En
qué momento
no es
necesaria?

e Experiencia previa
de 6 meses.

¢ No se requiere de
experiencia previa
para trabajos en el
Taller.

* 6 meses de
experiencia.

¢ No se requiere
experiencia en
caso se necesite
ayudantes.

¢ Habilitar trabajo.

* 6 meses de
experiencia.

¢ No se requiere
experiencia para
ayudantes.

¢ Explicar
procedimiento de
trabajo.

¢ 6 meses de
experiencia.

¢ No se requiere
experiencia para
ayudantes.

¢ Habilitar trabajo.

e Explicar
procedimiento de
trabajo.

Se solicita una
experiencia previa de 6
meses para el puesto
de Técnico de Aire
Acondicionado. No es
necesaria la experiencia
para un Ayudante de
Taller, a quien se le
ensefia y es habilita los
trabajos.

La empresa
cuenta con un

manual de
funciones?
slLas
funciones del
puesto se

expresan de
manera

¢ NO existe un
manual de
funciones fisico.

¢ Reunién por cada
proyecto.

¢ Explicacion del
trabajo.

¢ Asignacion de
funciones.

e NO cuenta con un
manual de
funciones.

¢ Reuniones de
trabajo.

¢ Explicacién del
trabajo.

e La empresa no
cuenta con manual

¢ Asignacion verbal
de funciones.

¢ Trabajo
supervisado.

e NO cuenta con un
manual de
funciones.

e Reuniones de
trabajo.

e Explicacién del
trabajo.

¢ Asignacion de
funciones.

e Trabajo
supervisado.

La empresa no cuenta
con un manual de
funciones fisico, sin
embargo, el Gerente
General reine en cada
proyecto a los
integrantes para asignar
de manera verbal sus
funciones.  Asimismo,
estas son supervisadas




verbal? por el encargado de
Describa. obra.

¢Qué ¢ Responsable. ¢ Adaptacion. ¢ Capacidad de ¢ Responsabilidad. e Ganas de Lo que normalmente se
competencias | e Trabajar en equipo. | e Facilidad de aprendizaje. e Trabajo en equipo. aprender. busca en un candidato
se requiere | ® Comunicacion. aprendizaje. * Responsabilidad. e Comunicacion para el puesto es que

para un buen

e Capacidad de
aprendizaje.

e Trabajo en equipo.

e Comunicacion.

e Compromiso.
¢ Trabajo en equipo.

e Capacidad de
aprendizaje.

e Compromiso.

sea responsable, sepa
trabajar en equipo,

desempefio ) '~ ) &1 : i
del 102 | *®Adaptacion al  Responsabilidad. e Comunicacion. e Adaptacion. capacidad de
el PUeslos!  ambio. aprendizaje y que
Describa. e Ganas de pueda adaptarse rapido
aprender. a las funciones que se

le asigne.

¢En qué | e Se realiza reunion. | e Apertura de ¢ Experiencia. ¢ Antigliedad. e Se realiza La empresa realiza un
momento, la | e Evaluar el nuevas obras. o Antigliedad. e Asignacion de reunion. reclutamiento de
empresa, desempefio. ¢ Antigliedad. ¢ Asignacion de un un supervisor. e Evaluar el manera interna a la
realiza un | ¢ Seleccion interna ¢ Asignacion de Supervisor de desempefio. apertura de obras,

reclutamiento
interno? ¢Qué

para una préxima
obra.

un supervisor.

obra.

e Seleccion interna
para una proxima
obra.

generalmente se solicita
a un personal que se
encuentre a cargo de la

puesto se o Apertura de entrega de los servicios;
solicita? nuevas obras. por tal motivo, se asigna
Explique. « Experiencia. a un Supervisor debido
a su experiencia en el
cargo y a su antigiiedad
en la empresa.
¢En queé | e Reclutamiento al e Incremento de ¢ Obras nuevas. ¢ Incremento de e Avisos y La empresa realiza
momento, la | incremento de obra. e Tiempo de entrega obra. recomendaciones | reclutamiento  externo
empresa, obra. e Fecha de entrega | e Oportunidad « Tiempo de entrega cuando hay incremento
realiza un | ®Avisosy proxima. laboral. ¢ Oportunidad de obras, se requiere
reclutamiento recomendaciones. | e Oportunidades e Trabajo fijo. laboral. aumentar la canudao_l de
laborales e Trabajo personal que requiere
externo?

¢ Considera

» Trabajo estable.

fijo/estable.

para cubrir puestos.
Asimismo, se considera




que es la
mejor opcién
para un
reclutamiento?
Considere un

que es el mejor
reclutamiento ya que se
brinda un trabajo
estable y genera
oportunidad laboral.

ejemplo.

9 | ¢Ha realizado | e Conocer suforma | e No se ha e Recomendacion de | ¢ Recomendacion. e Desenvolvimiento | La empresa busca
recomendacio de trabajo. recomendado. personal. e Se recomienda algunas
nes para cubrir | ® Desenvolvimiento. e Oportunidad. e Evaluacion. personas recome_ndaciones entre
un puesto en | ®Serecomienda e Contrato. responsgbles. su mismo personal,
la  empresa? personas « Oportunidad. aungue son pocas las

o responsables. ¢ Evaluacion. veces que se pone en
Justifique. e Contrato. practica, el personal
pasa por una
evaluacion y periodo de
prueba. En caso ser un
personal para un trabajo
puntual, solo se
recomienda por un
tiempo determinado.

10 | ¢Considera e Las charlas son e Importante. e Importante. e Importante. « No se realiza La empresa no cuenta
que la indispensables. ¢ Desarrollo del ¢ Procedimientos de | e Desempefio de las capacitaciones con un programa de
empresa e Desempefio de las trabajo. trabajo. funciones. directamente. capa_citacic')n, lo cual se
deberia contar | funciones. « No se realiza e Capacitacion por e Empresa e Procedimientos | considera  de vital
con charlas de | ® Empre_sa _ cgpacitaciones contratistas. contratista capacita de trabajo. importancia para el

L contratista capacita | directamente. o Implementar un al personal. e Implementar un desarrollo  de las
capacitacion al personal. e Empresa programa de programa de funciones. La empresa

para el
desempefio de
las funciones y
por qué?

contratista realiza
capacitacion.

capacitacion.

capacitacion.

evaluard implementar
este programa.




Conclusion General de la entrevista semi estructurada

En las empresas se considera que es de gran importancia el proceso de
reclutamiento y seleccion, sea de manera interna o externa para contar con un
personal con las competencias correctas para un buen desempefio laboral. Asi
pues, se deberia tomar en cuenta el disefio del perfil del puesto al que se va aplicar
el reclutamiento y seguir con la etapa del requerimiento de personal completando
un formato de solicitud. Es fundamental que en dicho formato se solicite la
experiencia necesaria para el puesto y las competencias que debera poseer el
candidato para su seleccion y contratacion. La publicacion de la vacante en los
medios adecuados, atraerd los candidatos correctos y brindarles una buena

capacitacion para asegurar su satisfaccion de laborar en la empresa.

Anexo 6

Guia de Observacion

Giro de la empresa: Acondicionamiento de edificios.
Ubicacion: San Juan de Lurigancho — Lima.
Area: Operaciones.

Observador: Eliana Rosario Verde Plaza.

Redaccion de lo observado a las personas que trabajan en la unidad de estudio, siendo SDO:

Supervisor de Obra:

SDO: Es la persona que se encarga de solicitar personal a la apertura de nuevas obras, controla
la realizacion de las obras velando por el cumplimiento del contrato y la correcta ejecucion de
los servicios a realizar en obra. Controla las medidas de seguridad: Programa al personal para
charlas de uso correcto de los equipos de seguridad para evitar accidentes, asimismo, controla

los avances de la obra y tiempos de entrega.




Anexo 7

Andlisis documentario

Perfil del Puesto: Técnico de Aire Acondicionado.

@ SISTEMA DE GESTION DE RECURS0S HUMANGS FHE-008
FREYDALCH
: PERFIL DEL PUESTO Pagldal
PERFIL DE TECNICO DE AIRE ACONDICIONADO
FUNCIONES:

Ejecutar frabajos de mantenimiento commective v preventrvo.

Fealizar reparacion e instalacidn de awre acondicionade tipo Splht Techo, pared, tipo
Dueto, Precision, ete.

Identificacion de fallas de equipos de Awe Acondicionado.

Instalaciones de equipos de Awe Acondicionado.

Feubicacion de Equipos de Awe Acondicionado.

Eealirar los trabajos cumplhiends los procedimientos v estandares de Segundad v Salud

2l Trabajo.

COMPETENCIAS PERSONALES:

Capacidad de trabajo en equipo.
Liderazgo.

Responsabihdad.

Flexibihdad v adaptabilidad.
Toma de decisiones.

Alto grado de compromizo.

Motivacion hacia el logro.

COMPETENCIAS TECNICAS:

Tecnico egresade en Fefngeracion v Awea Acondicionade (deseable).

Expenencia mimima de 2 afios laborando en puestos similares o afines (indispensable).
Conocinments en temas de S500A.

Certificado en trabajos de altura (deseable).

Conocimmentos v practica en soldadura (deseable].

Contar con camet EETCC.

BENEFICTOS:

Plamlla desde el primer dia de trabajo con todos los beneficios de Lay.
Seguro contra accidents da trabaje (SCTE).

Tipo de puesto: Tiempo completo.




Formato de requerimiento de personal.

e SISTEMAA DE CGESTION DE RECTUESOS HUMMANDS FRE-S
{Z
== EEQUERDIENTO Y CONTD ICION DE CONTRATACION DE
FERSONAL Pig 1d=1
Areg Dlepartarmenio:
Posicion a Coniratss: Cans. Personas:

Vacante produocda por:

Posicion meca. justficar posicon:

Tenmporal justificar posicion:

Femmncis resmplazs a:

FPerfll del Candidaio:

Instmiccion requerida:

Tiempsy de experiencia

‘:-IIII:IIFE-'.E:IELHS- [BmpCas:

Cormpetencias conducneles:

Fesmmen ds Smciones:

Condicion de Contratacion:

Entpresa: Tienmpo de

ConiTabo:
Sueldo: | Bono: | Sobretiempa:
Sistema de pago. | Asistenca ( ) | Rendimiento ( ) | Puntaje( ) | Jormal{ ) | Ome( )
Disfallar:
Periodo de pago: | Quincenal { ) | Semanal { ) | Mensusl { ) | Ome:

APROBACTONES PARA T.A CONTEATACTON

Encargpado de Taller Supervisor de Cbra
Gerente General
Inf Pars Becarsos Homsames:
Fecha de Fecepoon: | Tnicia el:

Wacante cullerts por




Checklist de documentacion:

GUIA DE CONTRATACION

Decnmentacion a presentar:

Check:

CV mnpreso v documentado
Enviar también de manera digital a- adm freysolution@smail com
Asunte: CV_MNombre_Apellide

Antecedentes Policiales, Penales v Judiciales.

Registra tu usuario v contrasedia de manera gramita v genera m Cenificado Unico Laboral e

bttpswww. 2ok pe/D6 T-obtener-m-cartijoven

Declagacion Jurada de Domuicilio simple.

Copia legible del DN.L

Copia de recibo de luz o agua.

Carnet BETCC fisico o digital vigente.
Enviar también de manera digital a- adm freysolution@smail com
Asmte; REETCC_Mombre_Apellido

Carnet de vacunacion con las vacunas al dia.

Foto tamafio carnet (digital)

Diebera ser enviado a: adm freysolnfon7zmail com Asanto: Foto_Nombre_Apellido

Acta de matrimonio (original o copia legalizada)
Expedids por el BEMIEC, en caso el estade civil ses casado vy
1 copia simple da] DI del conyuge (solo ea caso apliqus).

Copia simple de Reconocimiento de Unidn de Hecho
Emitida por Resclucion Judicial o Escriura Publica de
reconocimuento ante un notanie, en caso el estado emvil sea conviviente.

Copia del DN.L del menor hijo.
Indispensable para 12 consideracion de 1a relacion familiar.




Anexo 8

La propuesta que se plantea es realizar un outsourcing del reclutamiento de
personal, ya que esta eleccion esta estratégicamente alineada con el objetivo.
Cada vez mas empresas optan por externalizar el proceso de reclutamiento y
seleccion (gestion humana) y payroll. Asimismo, existe una cooperacion mutua
entre la empresa y el asesor de personal, pero al mismo tiempo se transfiere la

responsabilidad de las funciones relacionadas con la contratacion.

La subcontratacion de reclutamiento impacta en una mejor gestion de
operaciones, ayudando a las empresas a enfocarse en sus objetivos estratégicos
y lograr resultados mas eficientes. Existen nuevas herramientas digitales y de
gestion del capital humano que han transformado el reclutamiento y seleccién, hoy
en dia no solo se toma en cuenta las habilidades y capacidades del candidato,
sino también las cualidades del candidato para adaptarse a la cultura de la

organizacion.

Propuesta de contratacién outsourcing en reclutamiento.

Objetivo:
Lograr que esta propuesta optimice los costos y tareas asociadas al proceso de

reclutamiento y gestion de recursos humanos.

Desarrollo:

Dentro del desarrollo de la propuesta, se propone evaluar una lista de sugerencias
de empresas outsourcing en gestion humana que realicen todo el procedimiento
para la seleccion final de personal, iniciando por: levantamiento de perfil,
reclutamiento, seleccién de hojas de vida, aplicaciébn de pruebas, entrevista,

verificacion de referencias, informes y por ultimo la presentacion del candidato.

Se propone una lista de empresas outsourcing en gestion humana:

NOMBRE DE LA EMPRESA DISTRITO
Luckmacon Callao
Human Solutions Surquillo
Adecco Peru Santiago de Surco

Manpower Peru San Isidro




Referencias de las empresas outsourcing:

- Luckmacon: Empresa facilitadora que realiza consultoria en Recursos
Humanos, gestion empresarial y contable, auditoria.

- Human Solutions: Empresa que brinda soluciones humanas con
especialistas en seleccidon, evaluaciéon, consultoria y administracion de
recursos humanos. Cuenta con mas de 13 afios en el mercado laboral y
cuenta con su propia tecnologia de software para evaluaciones
psicoldgicas.

- Adecco Pera: Empresa de gran trayectoria en gestion humana con mas de
20 afios ofreciendo soluciones integrales en Recursos Humanos, ofrece
servicios de seleccion y RPO, Payroll, intermediacion laboral, training y
consulting.

- Manpower Pera: Empresa lider en reclutamiento y seleccion,
intermediacién laboral, Trade Marketing, terciarizacibn de personal —

Outsourcing, Payrollin — Gestion de NOémina, entre otros.
Viabilidad de la propuesta para un servicio Outsourcing:

Los resultados encontrados luego de las entrevistas realizadas ayudaran a
identificar oportunidades de mejora significativas que justifiquen realizar una
propuesta. Cabe mencionar que, la contratacion de este tipo de servicios debe
analizarse a un nivel estratégico y no so6lo de costos operativos ya que se

considera de gran valor para las empresas.
La propuesta de las empresas, debera considerar:

- Enfoque de la gestion humana.

- Equipo especialista de trabajo.

- Tiempo de dedicacion y honorarios.

- Tipo de contrato.

- Plan de trabajo.

- Oftros recursos como: portal web de seguimiento de los procesos de

reclutamiento y seleccion, asi como a toda informacién conveniente.



Diagrama de agenda de reuniones con las empresas:

ITEM ‘ ACTIVIDAD MESES

EMP1: Luckmacon Agosto Setiembre Octubre Noviembre
1 Presentacion de propuesta. P

2 Evaluacioén de propuesta. E

EMP2: Human Solutions

Presentacion de propuesta.

Evaluacién de propuesta.

Adecco Perl

Presentacion de propuesta.

Evaluacién de propuesta.

Evaluacion final de las propuestas para EVALUACION
la toma de decision.

A continuacion, se presenta la propuesta del plan de trabajo de Luckmacon:

Gestion Humana:

1.

4.
5.

Reclutamiento: Andlisis de puestos, eleccion de medios de reclutamiento,
formato de entrevista.

Seleccion: Pruebas psicométricas, verificacion de referencias, elaboracion
y seguimiento de contrato hasta la firma.

Orientacion: Manual de funciones.

Administracion de sueldos.

Evaluaciones de desempefio.

Payroll o némina:

1. Administracion de T-Registro: Alta y baja del personal, actualizacion de
informacion.
2. Administracion de PDT-PLAME: Elaboracion de planilla, preparacion
(registro de informacién) de PDT 601, Presentacion de PDT.
3. Administracion de AFPNet: Registro y actualizaciéon de informacion,
elaboracion de archivo AFPNet, presentacion y generacion de reportes
(para pago).
REMYPE
Hasta 10 trabajadores: S/ 700.00 nuevos soles/mensual.

Hasta

19 trabajadores: S/ 800.00 nuevos soles/mensual.



Para evaluar el impacto de la contratacion de outsourcing, se debera considerar

medir los KPI's:

Costos por contrataciones.

Canales o medios de publicacion de vacantes.
Rendimiento de contratacion.

Rendimiento laboral de personal.

indice de retencién de personal.

Permanencia en el cargo.

Tasa de renuncias.

Asimismo, se plantea realizar una entrevista de salida para que pueda ayudar a

la empresa a determinar los métodos para disminuir la tasa de renuncias a futuro,

asi como brindar una retroalimentacion para las oportunidades de mejora.

Preguntas de entrevistas de salida:

¢ El trabajo cumplia con tus expectativas?

¢, Qué era lo que mas te agradaba de tu trabajo con nosotros?

¢Cuéles fueron tus razones para pertenecer a nuestra empresa?
¢, Cambiaron esas razones para tomar la decision de tu renuncia?

Por favor, apdyanos brindando una retroalimentacion de qué te gustaria de

la empresa.



Anexo 9

Autorizaciones

Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los resultados de
las investigaciones.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Genorales

Nombre do la Organizacién: | RUC: 20600738047

FREYDACH SOLUTION E.I.R.L.
Nombre del Titular o Representante legal:

Gerente General

Nombres y Apellidos: DNI:

Edgar Fredy Chavarria Meneses 44526587
Consentimiento:

De conformidad con ko establecido en el articulo 7°, literal “F* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo O, autorizo [ x ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la Investigacién:

Nombre del Trabajo de Investigacién:

ECLUTAMIENTO EXTERNO EN UNA EMPRESA DE ACONDICIONAMIENTO DE
DIFICIOS DE LIMA

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestién de Talento Humano

Autor: DNI:
Eliana Rosario Verde Plaza. 46195384

En caso de autorizarse, $oy conscienta que Ia investigacion sera alojada on ol Reposionio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso ablerto para los usuarios y podré ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 07 de julio del 2022

s

Firma: EDGAR CHAVARRIA MENE
Edgar Fredy Chavarria Meneses
Gerente General

(%) Cédigo de Etica en Investigacidn de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal *f* Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de Investigacién es necesario mantener bajoanonimato
el nombre de la Institucién doodo so llevé a elbo ol oﬂudlo. w

mmmn.l’orolb.monlu pmy.c!ocd. |nmﬂg.cl6neomoonlu tesis, no se
deberd Incluir la denominacién de la organizacién, nl en el cuerpo de la tesis ni en los anexos,
pero sl ser& necesario describir sus caracteristicas,




Autorizacién para la desgravacion, estudio y publicacion de las entrevistas.

Entrevistado 1: Supervisor de obra.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION PARA LA DESGRAVACION, ESTUDIO Y PUBLICACION DE LAS

ENTREVISTAS
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: FREYDACH SOLUTION E.LR.L.
Entrevistado: Supervisor de obra.
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *F" del Cédigo de Etica en
Investigacidn de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [ x ], no autorizo[ | publicar LA
INFORMACION BRINDADA EN LA ENTREVISTA, en la cual se lleva a cabo la
investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién:

RECLUTAMIENTO EXTERNO EN UNA EMPRESA DE ACONDICIONAMIENTO DE
EDIFICIOS DE LIMA

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestidn de Talento Humano

Autor: DNI:
Eliana Rosario Verde Plaza. 46195384

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 07 de julio del 2022.

=

Supepyisor He Obra

Firma:

(") Codigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 7%, literal “f* Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacién es necesario mantener bajoanonimato
el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio,

Srg0 10 on s gnie o RCIOr O RIganizacion M aue se o
de_la_institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en las tesis, no se
debera incluir la denominacién de la organizacién, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.

.




Entrevistado 2: Encargado de taller.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION PARA LA DESGRAVACION, ESTUDIO Y PUBLICACION DE LAS

ENTREVISTAS
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: FREYDACH SOLUTION E.LR.L.
Entrevistado: Encargado de taller.

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *F* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo 0, autorizo [ x ], no autorizo [ ] publicar LA
INFORMACION BRINDADA EN LA ENTREVISTA, en la cual se lleva a cabo la

investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

RECLUTAMIENTO EXTERNO EN UNA EMPRESA DE ACONDICIONAMIENTO DE
EDIFICIOS DE LIMA

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestién de Talento Humano

Autor: DNI:
Eliana Rosario Verde Plaza. 46195384

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podréa ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Uma, 07 de julio del 2022.

Firma: -D“‘-

Encargado de taller

(") Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal *f* Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacién es necesario mantener bajoanonimato
el nombre de la Institucién donde se llwé a cabo el ootudio. mm“uw
m.umnm Porollo hnto en los pwyoctoo de Invaugacién como en lu tesis, no se
debera incluir la denominacién de la organizacién, ni en el cuerpo de la tesis nl en los anexos,
pero si serd necesario describir sus caracteristicas.




Entrevistado 3: Gerente General.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION PARA LA DESGRAVACION, ESTUDIO Y PUBLICACION DE LAS

ENTREVISTAS
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: FREYDACH SOLUTION E.L.R.L.
Entrevistado: Gerente General.

Consentimlento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *F* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ x ], no autorizo[ ] publicar LA
INFORMACION BRINDADA EN LA ENTREVISTA, en la cual se lleva a cabo la

investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién:

RECLUTAMIENTO EXTERNO EN UNA EMPRESA DE ACONDICIONAMIENTO DE
EDIFICIOS DE LIMA

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestidn de Talento Humano

Autor: DNI:
Eliana Rosario Verde Plaza. 46195384

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 07 de julio del 2022.

Firma: M%‘

Gorente General

(7) Codigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f* Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacién es necesario mantener bajoanonimato
el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio,

erdo form: grente 1o Identidad

de la Instituclén. Por ello, tanto en los proyectos de Invnldn como en las tesls, no se
deberé Inclulr la denominacién de la organizacién, nl en el cuerpo de la tesls nl en los anexos,
pero sl serd necesario describir sus caracteristicas.

lANIZE

O




