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PENSAMIENTO

“Todo lo que puede ser imaginado es real”.

Pablo Picasso
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RESUMEN

La industria niquelifera juega un papel fundamental para el desarrollo sostenible de la
economia del pais, para ello es necesario contar con un personal altamente calificado
para llevar a cabo los procesos de manera efectiva, garantizando la competitividad de la
misma en el mercado internacional y la satisfaccion del personal que labora en ellas.
Esta investigacion tiene como objetivo aplicar parcialmente el procedimiento propuesto
por Garcia Dousat (2009) para la seleccion eficaz de personal en la Sociedad Mercantil
General Nickel SA, entidad encargada de suministrar la fuerza de trabajo necesaria para
la empresa mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba. En el primer capitulo se abordaron
los elementos esenciales en cuanto a la Gestién de Capital Humano y los origenes y
evolucion del concepto. Sin embargo, se hizo un mayor incapié en aspectos elementales
sobre la seleccion de personal, las etapas e indicadores de seguimiento comunmente
abordadas por los autores y las principales legislaciones aprobadas en Cuba que
conforman el marco legal en que se sustentan las empresas para llevar a cabo este
proceso. Los principales resultados derivados de la aplicacion parcial de dicho
procedimiento tienen que ver con la confeccion de los perfiles de los cargos mas
demandados por la empresa cliente, incluyendo en los mismos las competencias

esenciales que debe poseer el candidato para optar por un cargo determinado.
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SUMMARY

The nickel industry plays a fundamental role for the sustainable development of the
country's economy, that’s why it is necessary to have highly qualified workers to carry out
the processes effectively, guaranteeing its competitiveness in the international market
and satisfaction of its staff. The objective of this research is to partially apply the
procedure proposed by Garcia Dousat (2009) for the effective selection of personnel in
the Mercantile Society General Nickel SA, an entity in charge of supplying the necessary
workforce for the mixed company Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba. In the first chapter
appear the essential elements regarding to Human Capital Management, the origins and
evolution of the concept, as well as elementary aspects of personnel selection, the stages
most mentioned by the authors, the most common monitoring indicators and the main
laws approved in Cuba that make up the legal framework on which companies are based
to carry out this process. The main results derived from the partial application of this
procedure have to do with the preparation of the profiles of the most demanded positions
by the client company, including in them the essential skills that the candidate must

possess to opt for a certain position.
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El clima empresarial se ha caracterizado siempre por ser dindmico y estar en constante
cambio, generando nuevos retos para las empresas alrededor del mundo, las cuales
estan obligadas a perfeccionar su sistema de gestién en la busqueda de una mayor
eficiencia y eficacia en el logro de sus objetivos. Uno de los componentes mas
importantes de una empresa es su Capital Humano, este es aquel que aporta el talento
y que lleva a cabo todas las tareas de dia a dia. Por esta razon al hablar de éxito
empresarial es esencial poner en primer lugar a su personal (Blog de Outsourcing de
personal y Recursos Humanos, 2019), de ahi que se eviten cometer errores a la hora de
Su captacion y contratacion.

La seleccion de personal, en su interrelacidén con la gestion de Recursos Humanos es un
proceso para captar, seleccionar, capacitar, promover, evaluar y estimular a las personas
de acuerdo a los requisitos de la organizacion para su integracién (NC 3000: 2007). Esta
debe ser una cuestion de importancia estratégica para las empresas. Contar con un
capital humano apto para los puestos requeridos es necesario para que la organizacion
sea competitiva, pues en realidad, la competitividad de las empresas no depende de
maquinas o infraestructura, lo que en verdad influye es contar con el personal adecuado.
En efecto, la creatividad, el talento y la inteligencia humana son capacidades
irreemplazables que, mediante una buena seleccion de personal, deben ser atraidas
hacia la empresa (Arzate, 2021).

Las empresas cubanas, conscientes de los beneficios que trae consigo el correcto
desempeiio de este proceso, en medio de las profundas transformaciones que se estan
llevando a cabo dentro de la economia del pais han buscado introducir procesos de
perfeccionamiento en la Gestion del Capital Humano. Para lograr este objetivo han tenido
en cuenta la Ley No. 116 Cdodigo de Trabajo, estatuto que regula las relaciones de
responsabilidad que se establecen entre los empleadores y el capital humano que labora
en las empresas, con el proposito de lograr un cumplimiento reciproco de los derechos
de ambas partes. Ademas, buscando en todo momento el cumplimiento del lineamiento
59 aprobado en el VIII Congreso de Partido para garantizar que los bienes y servicios
ofrecidos por las empresas y entidades vinculadas a la exportacion cumplan con los mas

altos estandares de calidad.
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General Nickel SA (GNSA) es una sociedad mercantil dedicada exclusivamente a la
captacion de mano de obrera para la empresa mixta Moa Nickel S.A — Pedro Soto Alba
(MNSA), empresa que requiere para el cumplimiento de su objeto social la contratacion
de un personal altamente capacitado, por lo que es de vital importancia que se desarrolle
de forma efectiva el proceso de seleccion de personal. El procedimiento especifico
implantado actualmente en la misma presenta varias deficiencias que impiden el correcto
desempeiio de este proceso pues no especifica las herramientas utilizadas para
identificar las necesidades de fuerza de trabajo en la empresa Moa Nickel SA. Ademas,
la descripcion de algunos puestos se basa en calificadores de cargos genéricos que no
describen con profundidad las caracteristicas que debe cumplir el candidato idéneo para
cumplir la plaza (requerimientos del cargo). Cabe resaltar también que no se cuenta con
una correcta retroalimentacion que garantice la mejora continua del proceso de seleccién
pues no se tienen establecidos indicadores para la evaluacién de su eficacia. Por estas
razones se hace necesario realizar un perfeccionamiento en dicho procedimiento y tomar
las medidas necesarias para eliminar las carencias encontradas. Lo analizado hasta el
momento permite definir como problema profesional: deficiencias en el proceso de
seleccion de personal en la Sociedad Mercantil General Nickel SA.

Por tanto, el objeto de estudio se enmarca en: Gestion de Capital Humano y se plantea
como objetivo general: perfeccionar el proceso de seleccion de personal en la Sociedad
Mercantil General Nickel SA para lograr una mejor adecuacién hombre-cargo.

El orden organizativo del trabajo se rige por los siguientes objetivos especificos:

1. Construcciéon del marco teorico - practico referencial derivado de la busqueda y
analisis de la bibliografia actualizada tanto de la especialidad como aquellas de
caracter cientifico, técnico y filosofico relacionado con la seleccion de personal.

2. Seleccionar un procedimiento para perfeccionar el proceso de seleccién de
personal en la Sociedad Mercantil General Nickel SA.

3. Aplicar parcialmente el procedimiento seleccionado para el perfeccionamiento del
proceso de seleccion de personal en la Sociedad Mercantil General Nickel SA.

Limitando el campo de accidn al: proceso de seleccion de personal.
Se formulo la siguiente idea a defender: la aplicacion parcial de un procedimiento para

perfeccionar el proceso de seleccién de personal en la Sociedad Mercantil General
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Nickel SA garantiza una mejor adecuacién hombre-cargo a través de la contratacion de
trabajadores con los niveles de competencias requeridos.
En el desarrollo de la investigacion se utiliza el método Dialéctico — materialista como
método general al cual se circunscriben el resto de los métodos tedricos, empiricos y
estadisticos, entre los que se encuentran:
Métodos tedricos
e Histérico — Logico: para sintetizar la evolucion que ha tenido la gestion de los
aspectos analizados con el transcurso de los afos.
e Inductivo — Deductivo: para diagnosticar el proceso de seleccion en el Sistema de
Gestion de Capital Humano en la Sociedad Mercantil General Nickel SA
e El sistémico - estructural se aplico mediante el desglose de los elementos que
permitieron ir desde el objeto al campo de forma coherente.
Métodos empiricos
e La observacion directa: para verificar en las areas de trabajo la realidad en el
comportamiento del uso de la fuerza de trabajo y conocer sus necesidades.
e Revision documental: para enriguecer la obtencion de la informacion tanto teérica
como préctica.
e Entrevistas: para conocer con los trabajadores de experiencia como se ha
comportado el proceso de reclutamiento y seleccidén de personal.
Para su presentacion, esta investigacion se estructur6 de la forma siguiente: un Capitulo
I, en el que se expone el marco tedrico — practico que sustentd la investigacion; un
Capitulo 1l referido a la aplicacion del procedimiento para perfeccionar el proceso de
seleccidn de personal en la Sociedad Mercantil GNSA. Ademas de las conclusiones y
recomendaciones derivadas; la bibliografia consultada y un grupo de anexos de

necesaria inclusion como complemento del analisis realizado y los resultados obtenidos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO PRACTICO REFERENCIAL

El presente capitulo tiene como proposito fundamental aglutinar un conjunto de
bibliografias e informacion que permita, a partir de un analisis l6gico la conformacion de
los elementos més relevantes para el desarrollo de la investigacion. EI mismo esta
conformado por cuatro epigrafes donde se aborda sobre la Gestién del Capital Humano?,
sus origenes y evolucion del concepto, el proceso de seleccidn de personal, sus fases,
los indicadores para medir la calidad del proceso, las legislaciones vigentes en el pais,
las principales agencias empleadoras encargadas de satisfacer la demanda de
trabajadores por parte de las empresas asi como las caracteristicas y principales
deficiencias del proceso de seleccion de personal en la Sociedad Mercantil GNSA (Figura
1.1).

El Proceso de seleccién de
personal
Etapas Legislaciones vigentes

La Gestion de Capital
r--1 Humano

Evolucién del concepto
Agencias empleadoras

!

Analisis de las literaturas especializadas
en la selecciénde personal

!

El proceso de seleccion de personal en
la Sociedad Mercantil General Nickel SA

| |

_______________ Marco Tedrico-practico Referencial [ RS S —

Figura 1.1. Hilo conductor del marco teodrico practico referencial.

Fuente: Elaboracion propia.

1.1. La Gestion del Capital Humano

Segun Navarro (2005) en la actualidad el Capital Humano es considerado como uno de

los elementos mas importantes a los que recurre la sociedad, en general y la empresa

! Para los efectos de esta investigacién se asumen como sindnimos los términos de Gestion de Capital
Humano y Gestion de Recursos Humanos
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en particular, para lograr cifrar las esperanzas de un mejor desarrollo, a partir de una
optimizacién de la productividad y la competitividad, pues en la correcta gestion de este
importante elemento se encuentra la clave del éxito empresarial.

1.1.1. Origenes y evolucién del concepto de Gestién de Capital Humano

Hace varias décadas atras la mano de obra dentro de las industrias era reconocida como
un recurso desde la Optica de la produccion. Los procesos productivos eran mucho mas
sencillos por lo que no requerian de operarios con un alto nivel de conocimiento lo que a
su vez permitia acudir a un mercado de trabajo con una gran abundancia de candidatos.
Poco a poco va modificandose la forma de pensar y el término Capital Humano es
mencionado por primera vez en el siglo XVIII cuando tedéricos de la economia entre los
gue se destacaron William Petty, Adam Smith y David Ricardo plantearon la necesidad
de detenerse no solo en factores de tipo técnicos sino también humanos para establecer
las metas de buen funcionamiento y desarrollo de una empresa o de un sistema
econdmico en general en la sociedad.

El concepto de Capital Humano es ya muy antiguo pero su uso en la ciencia econémica
se puede decir que es relativamente reciente. A raiz de la revolucion cientifica que
acompanfo a la industrial a partir el siglo XIX sobre todo en los paises de Europa Central
se comenzé a reconocer también el valor que tienen el conocimiento y las habilidades
del trabajador en el aumento de la productividad de una empresa. En el afio 1957 Robert
Solow inicia la estructura teérica que da importancia al papel que juega el ser humano
dentro del desarrollo de las industrias (Cardona et al, 2007).

A principios de los afios sesenta Theodore Schultz, Jacob Mincer, Milton Friedman y
Gary Backer, entre otros autores de relevancia fueron los primeros en utilizarlo de una
manera consistente, utilizandolo para describir la combinacién de habilidades,
conocimientos, y personalidad de cada individuo y cédmo esto se puede utilizar de forma
productiva en cada empresa. Theodore Schultz en 1961 expreso que el Capital Humano
es producto de una decision deliberada de inversion, consistente en la adquisicion de
habilidades y conocimientos y que esta constituido por los atributos adquiridos que, a
diferencia de los innatos de una poblacion determinada, son valiosos para ella y
aumentan en proporcion a la inversion que las sociedades decidan hacer en ellos. Sin

embargo, el trabajo que aglutina y muestra una visidbn mas clara y precisa sobre lo que
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significa el término de Capital Humano y la necesidad imperante de inversion en este

|”

activo intangible se relaciona en la obra “Human Capital” del autor Gary Becker donde
se da a conocer la primera definicion y su relacion con aspectos educacionales de la
sociedad estadounidense, aportando una teoria econdmica donde planteaba que las
funciones de ingreso del trabajador asi como su productividad radicaba en los afios de
escolaridad y en la experiencia profesional con que contaran los individuos (Becker,
1964).

En el afio 1990 Gary Becker desarroll6 mas trabajos donde aport6 mas al analisis
intensivo del Capital Humano y al desarrollo de una teoria coherente de Capital Humano,
la cual ha sido la base de posteriores investigaciones, segun este, cuando el Capital
Humano aumenta a raiz de la inversion en el area educacional, se eleva el ingreso per
capita de la sociedad debido a la relacion directamente proporcional con el stock de
Capital Humano (Cardona et. al, 2007). Kenton (2022) plantea que el capital humano
facilita el aumento de la economia, si es enfocado en areas como la ciencia, la educacion
y la administracién, conduce al incremento de la innovacion, el bienestar social y la
productividad, mejorando también la calidad de vida de la poblacion.

Con estas intensas transformaciones que se estaban llevando a cabo en el mundo
empresarial a raiz del aumento del tamafio de las industrias, el perfeccionamiento de las
tecnologias y el surgimiento de modernas tendencias que dan lugar a la humanizacion
del trabajo van naciendo también nuevos sistemas de reclutamiento de personal,
métodos de educacion mas novedosos y mayores remuneraciones al trabajo realizado
dentro de las empresas. Poco a poco el factor humano va ganando mas atencién dentro
de la gestion empresarial, comienzan a surgir ademas nuevos modelos de gestion de los
Recursos Humanos de acuerdo con la evolucion de la filosofia gerencial.

En el afio 1989 Michael Beer expone un nuevo modelo de gestion de los Recursos
Humanos que se desarrolla en una concepcion estructurada en cuatro politicas, que
abarca la gestion de los Recursos Humanos, concebida como un sistema que abarca
todo lo relacionado con las personas. A partir de la década de los noventa las
investigaciones en este campo comienzan a crecer de manera sostenida, una muestra
de esto lo constituye el modelo propuesto Harper y Lynch en el afio 1992 donde se

presenta un conjunto de actividades claves de la gestién de los Recursos Humanos en
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funcion de la optimizacion de los mismos. La satisfaccion de la demanda de los Recursos
Humanos para la organizacion se realiza a través de un conjunto de actividades, que se
inician con el inventario del personal, la evaluacién del potencial humano culminando con
la auditoria y el seguimiento a la optimizacion de estos recursos. Luego en el afio 1998
Idalberto Chiavenato propone otro modelo de gestién que considera la gestién de
Recursos Humanos como un sistema compuesto por cinco subsistemas independientes,
los cuales pueden desarrollarse en medidas distintas y modificarse de acuerdo a los
factores imperantes en cuanto a factores ambientales, organizacionales, humanos y
tecnoldgico (Hernandez et. al, 2011). Luego de la década de los noventa varios autores
comienzan a publicar nuevas definiciones de Gestion de Capital Humano (GCH), que a
pesar de ser muy variadas no modifican la esencia del concepto, resaltando también la
vital importancia que juega este proceso dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (1990) la Gestién de Recursos Humanos (GRH) significa “conquistar
y mantener a las personas en la organizacion trabajando y dando el maximo de si con
una actitud positiva”. José Castillo la define en el ano 1994 como “un sistema constituido
por la planeacién, organizacion, coordinacion, direccion y control de las actividades
necesarias para crear condiciones laborales en las cuales los trabajadores desarrollen
su maximo potencial”.

Posteriormente Marrero Fornaris (2002) la define como un ““proceso planificado sobre
la base de las necesidades reales, que estd dirigido hacia el desarrollo de las
competencias a todos los niveles para mejorar los resultados de los individuos, la
organizacion y la sociedad en general”. Cuesta Santos (2005) la define como el
““conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influyen
en las personas, buscando el mejoramiento continuo durante la planeacién, implantacion
y control de las estrategias organizacionales considerando las interacciones con el
entorno”".

La Gestion de Capital Humano surge por la necesidad imperante de la empresa de
responder a la demanda de un entorno en constante transformacion, asi como por
mantenerse a flote en un mercado cada dia méas exigente. Desde la propia evolucién que
ha tenido el concepto de GCH O GRH existen varios puntos de vista sobre el nombre

gue deberia llevar esta actividad, pero la tendencia es de ver el Capital Humano como el
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centro de cualquier actividad empresarial, en torno a la cual se deberan encaminar los
procesos tanto cognoscitivos como econémicos.

La GCH influye directamente en el rendimiento de cada trabajador, y, por tanto, sobre la
productividad y los resultados de la organizacion. Se considera la misma como una
herramienta que permite relacionar a un colectivo de personas con un campo cultural de
valores y tareas segun plantea Cuesta Santos (2005). Baute Miyares (2012) considera
que “la gestion de los recursos humanos no es mas que un conjunto de actividades
encaminadas a fomentar los objetivos de la organizacion, influyendo principalmente en
las personas como componente fundamental en el cumplimiento de las estrategias
empresariales, en el logro de un conjunto de habilidades, condiciones de trabajo y
aptitudes de las mismas”.

Hechavarria Leyva (2013) expone que la GCH “"se encarga de contribuir al desarrollo
de las cualidades o virtudes que una persona tiene para desempefarse de forma integral
en la vida profesional. Ademas, lleva a cabo acciones de planificacion, seleccion,
formacién estimulacion, desempefio y evaluacién del personal, entre otras. ~”

La participacion activa de los trabajadores permite que la empresa aproveche al maximo
la preparacion del personal, asi como sus iniciativas. De esta forma, se fomenta, en
ciertos casos, una relacion de confianza entre el empresario y sus subordinados (Mayo
y Cordero, 2011). Para el desarrollo de esta investigacion se adopta como concepto de
GCH el planteado por Hechavarria Leyva (2013).

Luego de lo anteriormente tratado es importante recalcar que la Gestiébn de Capital
Humano es una actividad decisiva para la organizacion porque le da la posibilidad de
crear un capital intelectual que le permita ser competitiva en el mercado actual, para lo
cual desarrolla actividades o procesos claves como: la comunicacion institucional, el
reclutamiento, la seleccién de personal, la capacitacidén y el desarrollo, la seguridad y
salud en el trabajo, el autocontrol, la evaluacion del desempefio y la compensacion,
dentro de las cuales juega un papel fundamental el proceso de seleccion de personal a
través del cual es posible atraer un namero suficiente de candidatos con la calidad
adecuada y en el momento oportuno que permita cubrir las necesidades de personal
detectadas para posteriormente decidir 0 escoger entre ese conjunto de aspirantes

calificados al mas idoneo para cubrir la vacante. En nuestro pais, en medio de una
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situacién econémica mundial tan variable y convulsa, cada vez se hace mas necesario
el correcto desarrollo del proceso de seleccion tanto en las empresas estatales como en
las privadas que permita la integracién a las mismas de personal altamente calificado

gue aporte al cumplimiento de su objeto social y al desarrollo nacional.

1.2. El proceso de seleccion de personal

Paralelamente al desarrollo tecnoldgico e industrial que se estaba llevando a cabo en el
mundo empresarial, la seleccién de personal fue adquiriendo con el tiempo un rol
decisivo para alcanzar el éxito en el proceso productivo. Cada industria sufre cambios
dia a dia, por lo que es indispensable contar con el personal adecuado que ayude al
desarrollo del negocio, y que sea capaz de responder y resolver los retos que se
presenten. De ahi la importancia de contar con un proceso de seleccion de personal bien
planeado, con las herramientas tecnoldgicas que faciliten y hagan mas precisas las
acciones. Si no se hace correctamente este proceso, y se contrata a un trabajador que
no es apto para el puesto, la empresa sufrira una baja productividad (Adecco, 2018). En
las dltimas décadas varios autores han desarrollado investigaciones con respecto al
proceso de seleccion de personal creando definiciones que ayudan a entender en qué
consiste el mismo (ver anexo 1.1).

A partir de los elementos del proceso de seleccion de personal abordados por cada uno
de los autores, se realiz6 un analisis atendiendo a los elementos que definen este
proceso. Para lo cual se utilizo el software Ucinet for Windows: Software for Social
Network Analysis version 6753. Obteniéndose como resultado que el concepto de Garcia
Dousat (2009) posee un mayor niumero de relaciones en la red con otros autores y los

aspectos abordadas en sus conceptos.
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Zayas Agliero (2002)

Morales Cartaya (2006)

Cuesta Santos (2010)

Chiavenato (1999)

Garcia Dousat (2009)

Chiavenato (2009)

Cortés (2021) Carazo (2020)

Teniendo en cuenta la informacion previamente obtenida, se asume para la presente
investigacion el siguiente concepto: La seleccion e integracion al empleo es un proceso
con caracter dirigido que tiene como objetivo captar, seleccionar e integrar al empleo a
aguellos candidatos que tienen mayores posibilidades de lograr altos niveles de
desempefio lo que esta causalmente relacionado con su adecuada integracién con las
caracteristicas presentes y futuras del entorno laboral (Garcia Dousat, 2009).

1.2.1. Etapas del proceso de seleccién de personal

Las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion dependeran de la estructura de la
empresa y como se decide dirigir el proceso, a continuacion, se muestran las que
comunmente son mencionadas por los autores dentro del proceso de seleccion. Dichas
etapas fueron recopiladas a través de la busqueda bibliografica teniendo en cuenta las
publicaciones de Martinez Reinoso (2019), Atalaya Pisco (2001), Alfaro Lujan (2016),
Torres Colmena (2016), Charry Vargas (2020), Zayas Aguero (2016), Wether & Davis
(2008), Casinos Kesler (2015), Fernandez de la Cigoia (2018) y Garcia Dousat (2009).

1. Analisis de necesidades de personal

El primer paso en todo proceso de seleccion de personal es un andlisis de las
necesidades de la empresa. Consiste en estimar o planificar el personal que se requiere
para cubrir las vacantes generadas por el crecimiento, contratos culminados o
jubilaciones. Dicha estimacion permite anticiparse y contratar personal para garantizar la

plantilla necesaria. Generalmente dicha estimaciéon se lleva a cabo por el personal de

PERFECCIONAMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA SOCIEDAD MERCANTIL GENERAL
NICKEL SA

10



Recursos Humanos quien evalta la necesidad con los Jefes de Area y confirma el
requerimiento para dar inicio al plan de busqueda y contratacion de personal.

2. Reclutamiento
En esta etapa se busca a los mejores candidatos para las vacantes a cubrir. Para ello se
desarrollan diversas acciones para la busqueda de perfiles; puede ser con la publicacion
de ofertas laborales o a través de headhunters.
Uno de los aspectos mas importantes en esta fase es la forma en que se transmite el
mensaje, es decir, que la oferta y los requerimientos sean claros y que la propuesta sea
competitiva. En la fase de reclutamiento existen dos tipos de fuentes: internas y externas.
Fuentes Internas: Se entiende como el Capital Humano que se encuentra dentro de un
grupo empresarial o sector. El reclutamiento interno es la primera fuente de reclutamiento
ya que hay gue iniciar investigando dentro de la propia compafiia. Las principales fuentes
internas son:

a) Promocidn interna

b) Traslado de trabajadores dentro del mismo grupo
Segun Chiavenato (2009) el reclutamiento interno posee ventajas y desventajas como
se muestra en la tabla 1.1:

Tabla 1.1: Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.

Ventajas Desventajas

1.Aprovecha mejor el potencial humano 1. Puede bloquear la entrada de nuevas
de la organizacion. ideas, experiencias y expectativas.

2. Motiva y fomenta el desarrollo 2. Facilita el conservadurismo y favorece

profesional de sus trabajadores actuales. la rutina actual.

3. Incentiva la permanencia de los 3. Mantiene casi inalterado el patrimonio
trabajadores y su fidelidad a la humano actual de la organizacion.
organizacion. 4. Ideal para empresas burocraticas y

4. Ideal para situaciones estables y de mecanicistas.

poco cambio en el contexto. 5. Mantiene y conserva la cultura

5. No requiere la ubicacion organizacional organizacional existente.
de los nuevos miembros. 6. Funciona como un sistema cerrado de

6. Probabilidad de mejor seleccion, reciclaje continuo.
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porgue los candidatos son bien conocidos.
7. Costo financiero menor al reclutamiento

externo.

Nota: Tomado de Chiavenato (2009)
Fuentes Externas: Se refiere a atraer al Capital Humano que se encuentra laborando
fuera de la organizacién. Las fuentes de reclutamiento externo pueden ser:

a) Instituciones educacionales

b) Head hunters

c) Archivo de candidatos

d) Viajes de reclutamiento

e) Organo Municipal de Trabajo
Chiavenato (2009) plantea que el reclutamiento externo también presente ventajas y
desventajas como se muestra en la tabla 1.2

Tabla 1.2: Ventajas y desventajas del reclutamiento externo.

Ventajas Desventajas

1. Introduce sangre nueva a la 1. Afecta negativamente la motivacion de
organizacion: talentos, habilidades y los trabajadores actuales de la
expectativas. organizacion.

2. Enriquece el patrimonio humano, en 2. Reduce la fidelidad de los trabajadores

razon de la aportacion de nuevos talentos porque ofrece oportunidades a extrafios.
y habilidades. 3. Requiere aplicar técnicas de seleccion
3. Aumenta el capital intelectual porque para elegir a los candidatos externos y
incluye nuevos conocimientos. eso significa costos de operacion.

4. Renueva la cultura organizacional y la 4. Exige esquemas de socializacion

enriguece con nuevas aspiraciones. organizacional para los nuevos
5. Incentiva la interaccion de la trabajadores.
organizacion con el MRH. 5. Es més costoso, oneroso, tardado e

6. Es apropiado para enriquecer el capital inseguro que el reclutamiento interno.
intelectual de forma mas intensa y rapida.
Nota: Tomado de Chiavenato (2009)
3. Seleccion
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Este es el momento de elegir al candidato que mejor encaje en el puesto a cubrir. Tras
una serie de pruebas (pruebas técnicas, examenes psicométricos, etc) y una o varias
entrevistas, se selecciona al candidato que mejor responda a las necesidades del puesto
y a la cultura laboral de la empresa. Actualmente las organizaciones estdn dando mas
importancia al proceso de seleccién debido a que se reconoce que es el punto de partida
para crear calidad en las mismas. Cuesta Santos (2000) muestra en su investigacion
algunos de los principales métodos y técnicas empleados en el proceso de seleccion.

a) Tests psicométricos: Estos se dividen en pruebas de aptitudes (verbales,
numéricas, espaciales, mecanicas, etc) y pruebas de personalidad que
discriminan rasgos de la misma y psicopatologias.

b) Dindmica de grupos: Tiene que ver con la discusion libre sobre un tema
determinado entre varios candidatos en presencia de los observadores y en
dependencia de los criterios y paradmetros a evaluar los observadores determinan
el o los candidatos ideales.

c) Pruebas profesionales: Consiste en ejercicios de campo, con el fin de verificar las
competencial laborales afines al cargo que se va a ocupar y medir el desempeifio
del candidato.

d) Pruebas médicas: Se pretende valorar aspectos vinculados a las caracteristicas o
exigencias fisicas relacionadas con el cargo a desempefiar.

e) Entrevista de seleccion: Esta técnica es la mas utilizada en el proceso de
seleccion. En sus distintas fases y tipos suelen clasificarse en: dirigida, libre, de
profundidad y de tension. Es la técnica con mayor nivel de importancia para
caracterizar a los candidatos.

4. Incorporacién al empleo

Para una exitosa suma de talento es necesario planificar cada paso de la incorporacién,
para que queden claras las funciones a desarrollar y las reglas laborales. La integracion
al empleo se refiere al proceso de socializacién organizacional donde el trabajador que
ha sido previamente contratado se familiariza con el sistema de valores, normas y los
patrones de comportamiento que necesitan ser aprendidos para cumplir con el objeto
social. El proceso de lleva a cabo a través de la realizacion de reuniones con los

superiores y de visitas continuas al area de trabajo.
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5. Seguimiento
La ultima fase de este proceso tiene que ver con el seguimiento que se le debe dar a los
candidatos. Dicho seguimiento se realiza con el propdsito de conocer el desempefio que
tiene el trabajador en su nuevo cargo, como se esta desarrollando el proceso de
adaptacién al equipo humano y la cultura de la organizacion, si se cumplen las
previsiones realizadas respecto a los dotes intelectuales, aptitudes y disposicion; y si el
cliente percibe el nivel de competencias deseado en el trabajador. Al finalizar el
seguimiento se tomara la decision de si el personal es el idéneo para el puesto de trabajo.
Como puede apreciarse la seleccién es un proceso en el que intervienen varios de los
modulos que integran la GCH: capacitacion y desarrollo, competencias laborales,
evaluacion de desempefio, etc. El mismo comienza cuando hay un puesto vacante,
considerandose como entradas al proceso las necesidades de empleo y los perfiles de
competencia. Posteriormente se desarrolla una serie de actividades como el
reclutamiento, aplicacion de técnicas de seleccidon, incorporacion y seguimiento.
Obteniéndose como salida el candidato idéneo para ocupar el cargo determinado
(Martinez, 2018).
1.2.2. El proceso de seleccién de personal en Cuba: principales indicadores,
legislaciones vigentes y agencias empleadoras
Una buena manera de medir la calidad de los métodos utilizados en el proceso de
seleccion es a través de la utilizacion de indicadores. Los indicadores son métricas que
comprueban la eficiencia de sus estrategias y el éxito de los resultados, dichas métricas
se utilizan para medir la calidad de los candidatos contratados, el esfuerzo exigido de
cada profesional del equipo y los costos que involucran llevar a cabo cada proceso. A
continuacion, se hace mencién de algunos de los principales indicadores utilizados en
Cuba que permiten la evaluacién del proceso:

e No. de dias que permanece la oferta abierta = No. De dias

e No. De ofertas abiertas

e Candidatos cualificados por vacante = No. De personas que esté preparado para

el puesto/No. De personas que solicita el puesto
e Tiempo de contratacion = Fecha de contratacion — Fecha de apertura de la

vacante
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e Costo de contratacion = Total de gasto en los procesos de reclutamiento/vacantes
completas
e %de vacantes cerradas fuera de plazo = (No. Ocurrencias/ total de vacantes) *
100
e Tasa de aceptacion de la oferta = No. De ofertas aceptadas / No. De ofertas
extendidas
¢ Indicador de turnover = ((No. De empleados contratados + No. Empleados g se
fueron) / No. Total de personas) * 100
e Razon de seleccion = No. Candidatos contratados/ No. Total de solicitantes
Para realizar un seguimiento de los indicadores se recomienda la utilizacién de una hoja
de calculo de Excel o la inversion en un software. Dichos programas ayudan al equipo
de Recursos Humanos a ahorrar mucho tiempo, liberando espacio para el analisis
cualitativo de los candidatos. Con el andlisis peridédico de los indicadores es posible
identificar puntos de mejora en los procesos, los que pueden corregirse a través de la
aplicacion de planes de accion, garantizando la calidad del proceso selectivo,
disminuyendo costos, evitando la necesidad de recontratar personal. Esta actividad de
perfeccionamiento es particular para cada empresa pues depende de las caracteristicas
y requerimientos propios de cada una.
Legislacion vigente
La actividad de seleccién de personal no ha estado ajena al perfeccionamiento que se
ha llevado a cabo en varias esferas de la economia cubana, sin embargo, su progreso
no ha sido lo suficientemente rapido. Sin embargo, cabe resaltar el aporte de varios
autores como (Zayas Aguero, 2000) en determinacion de exigencias laborales y su valor
en la seleccion de capital humano en Cuba y Sanchez Rodriguez (2003) con el disefio
de un procedimiento para el desarrollo del proceso de seleccion y socializacion de los
Recursos Humanos, plasmando en el mismo las nuevas tendencias que demanda la
GCH. Posteriormente con la creacion de la familia de normas 3000 (las cuales se
encuentran derogadas actualmente en espera de modificaciones que alineen la GCH con
la estrategia econdémica del pais) por parte del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS) se cred un importante punto de apoyo para el desarrollo de la seleccion de

personal. Ademas, en varios articulos de la Constituciéon de la Republica de Cuba se
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abordan varios aspectos relacionados con la GCH estableciendo una serie de derechos
y deberes que deben de cumplir los ciudadanos cubanos con respecto al trabajo.
Siguiendo la misma linea se aprobaron ademas en el VIII Congreso del Partido varios
lineamientos que se relacionan directa e indirectamente con la GCH: 6, 12, 22, 63, 104,
118, 130, 140, 227, 254.

La Asamblea Nacional del Poder Popular, en su sesion del 20 de diciembre del 2013
correspondiente al Segundo Periodo Ordinario De Sesiones De La Octava Legislatura
aprobé la Ley No.116 Cdédigo de Trabajo donde se establecen procedimientos para hacer
efectivos los derechos y deberes de los trabajadores y empleadores, sin embargo, el
mismo no presenta un procedimiento para la seleccion, sino que regula los aspectos a
tener en cuenta para realizar la contratacidon del personal. En el afio 2014 se aprueba en
Decreto Ley 326/2014 Reglamento del Codigo de Trabajo donde se encuentran descritos
algunos procedimientos relacionados con la ley previamente mencionada. Como ha
podido apreciarse previamente en Cuba se encuentra vigente un marco legal lo
suficientemente abarcador con respecto a la GCH sin embargo en este no se profundiza
lo suficiente con respecto a la seleccion de personal pues no existe definido un
procedimiento general que guie el proceder de las entidades cubanas en este aspecto,
lo cual constituye una oportunidad de mejora.

Principales agencias empleadoras

Con relacion a la actividad de seleccién existen diferentes oficinas o agencias alrededor
del pais donde se brindan servicios de creacion de bolsas de empleo, seleccion y
suministro de personal a entidades tanto estatales como de capital mixto. Sin embargo,
las mismas han tenido un desarrollo discreto, que poco a poco ha ido alcanzando
magnitud como respuesta a la creciente demanda de personal por parte de las empresas.
Segun Garcia & Reyes (2014) y FORESIGHTCUBA (2016) existen varias agencias
empleadoras a nivel nacional: las escuelas del sistema FORMATUR, la agencia
empleadora CUBALSE cuya funcion es garantizar la captacion, evaluacion y seleccion
de capital humano para todo tipo de empleo, la bolsa de empleo Cubisima.com la que
fue disefiada con el prop@sito de crear un servicio cubano de empleo en internet, gratuito,
gue optimice los procesos de seleccion de personal para las empresas, la Empresa

Empleadora del Niguel con el objetivo de reclutar, seleccionar e integrar el capital
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humano necesario para trabajar en las empresas pertenecientes a dicho sector, la
Sociedad Mercantil GNSA: agencia empleadora encargada de reclutar, seleccionar e
integrar el personal demandado por la empresa mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba,
la empresa empleadora del Ministerio de la Construccion, la empresa de Preparacion y
Suministro de Fuerza de Trabajo de CUBAPETROLEO: PETROEMPLEOQ, la empresa
empleadora del Ministerio de la Agricultura: CUBATABACO, la agencia empleadora del
Ministerio del Turismo: EMPLEATUR, la empresa empleadora del Ministerio del
Transporte: AGEMPORT, entre otras.

Como puede apreciarse no existe como tal una carencia de agencias empleadoras en el
pais sin embargo es necesario incrementar el nimero de estudios con respecto al
proceso de seleccion de capital humano para contribuir al perfeccionamiento de este en
las empresas cubanas en aras de lograr una mejor correspondencia entre el trabajador
contratado y la plaza vacante y reducir ademas el costo que se incurre en esta actividad.
1.3. Andlisis de literaturas especializadas en la seleccion de personal

En la actualidad es posible encontrar varios articulos cientificos, tesis de diplomado y
maestria, libros, normas y legislaciones donde se abordan los temas de reclutamiento,
seleccion e integracion del personal a la empresa a través de distintos puntos de vista y
con disimiles aportes. Para la realizacion de este analisis se utilizaron un total de 28
literaturas, de las cuales el 61% son de origen nacional y el 39% de origen extranjero,
principalmente de paises de Latinoamérica y Espafia. Cabe resaltar ademas que un 7%
de la literatura esta conformado por libros, un 18% por regulaciones, un 25% por tesis y
un 50% por articulos. En cuanto a las tesis un 43% esta conformado por tesis de
diplomado y un 57% por tesis de maestria. En general en no toda la literatura se indaga
con suficiente profundidad en el proceso de seleccion de personal, esto solamente puede

encontrarse en un 39% de la literatura (Figural.2).
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Clasificacion por procedencia de la Clasificacidn por tipo de tesis

_ litargtyra
Area del grafico f

W nacional ® extranjera

m tesis de diploma = tesis de maestria

Clasificacion por tipo de literatura Literaturas que abordan con mas
profundidad

m libro tesis = articulos = regulaciones

v

= Proponen un procedimiento
* No proponen un procedimiento

Figura 1.2: Clasificacion de la bibliografia relacionada con la seleccion de personal.
Fuente: Elaboracién propia.

Luego de realizar un profundo estudio sobre aquellas literaturas que realizan un analisis
mas profundo proponen un procedimiento para la seleccion del personal en la empresa
se puede plantear lo siguiente:

1. Negrén Gonzalez et. al (2014) aplican una metodologia basada en la tecnologia
de diagndstico, proyeccion y control de recursos humanos de Cuesta Santos
(2009), con una serie de modificaciones para adaptarlo al proceso de seleccion
de personal teniendo en cuenta los requisitos de la Norma Cubana 3001, 3002:
2007. El proceso de seleccién esta disefiado por la metodologia de Disefio
Organizacional con un enfoque a procesos y a competencias con el propésito de

optimizar recursos materiales y humanos.
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2. Casinos (2015) identifica la influencia que tiene el proceso de seleccion en el
desempeiio del personal contratado durante los Ultimos seis meses,
estableciendo como variables de estudio la seleccién de personal y el desempefio
laboral. Se ejecuta una escala de Likert elaborada por la propia investigadora en
la que se pretende determinar la efectividad del proceso de seleccion. Para la
medicion del desemperfio laboral aplica una escala de satisfaccion grafica.

3. Wug (2006) propone un procedimiento de seleccion basado en los autores
Chiavenato (2009) y Werther & Davids (2008). Pretende medir con la mayor
precision la efectividad de los programas de reclutamiento, seleccion e induccién
al puesto de trabajo para detectar fallas en su disefio y funcionamiento y
posteriormente realizar cambios que permitan mejorarlos y adaptarlos a la
filosofia, mision y vision de dicha institucion. Para dicha medicién se aplicé una
encuesta que consta de tres partes, las cuales evaluaron por separado los
programas de seleccion que se responde con tres categorias: En total
desacuerdo, parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo. Ademas, se
incluye una segunda parte, la cual contiene preguntas de respuesta abierta, que
tienen la finalidad de conocer las opiniones de los trabajadores respecto a cOmo
se ejecutan los programas de dotacion de personal. En el analisis de resultados
se presentan las fortalezas y debilidades de los programas de estudio y se dan a
conocer los resultados comparandolos con los datos teéricos y verificando si
cumplen con la filosofia y mision de la institucion.

4. Ojeda Hernandez (2011) se propone un procedimiento solidamente argumentado
a partir del estudio bibliogréfico y el analisis de las necesidades en el orden
practico, el mismo se estructura de acuerdo a cada una de sus etapas planteadas
y se concibe como proceso a partir de la definicion de sus objetivos, la descripcion
de las entradas y salidas que el mismo posee, el establecimiento de los métodos
y técnicas para cada una de ellas y la precision de los resultados de cada una de
las etapas. El procedimiento esta complementado con un cronograma que incluye
la fecha de inicio y conclusion de cada actividad, asi como sus responsables y es
validado mediante el criterio de especialistas, los cuales concuerdan que el

procedimiento es adecuado de acuerdo con los criterios de pertinencia,
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consistencia légica, claridad y explicitaciéon, validez, orientacién a la accion,
sostenibilidad y viabilidad.

5. Piedra Palacios (2019) plantea una serie de indicadores con tres propositos: el
gue los directivos de la empresa pudieran hacer un seguimiento de su
productividad, brindar la informacion necesaria a la empresa acerca del
desemperio de los trabajadores, y realizar una propuesta de modificacion de la
estructura salarial en base a resultados individuales acorde a las funciones de
cada colaborador. Ademés, llega a la conclusion de que el relevo del perfil es la
fase mas importante del proceso de seleccion, ya que es la base de las decisiones
gue se llevaran a cabo durante el desarrollo del proceso y recomienda que toda
empresa en orden todos los subprocesos y formatos estandarizados dentro del
proceso de seleccion, de manera que la informacion sea debidamente registrada.

6. Diaz Bretones (2008) proporciona un repertorio de conocimientos y de
herramientas que posibilitan considerar la complejidad que posee el proceso de
seleccidén en las organizaciones y capaciten al personal para intervenir en la
organizacion en este proceso de un modo enriquecedor y efectivo. Considera la
seleccion de personal en términos prospectivos, evaluando la adaptacion de la
persona a los posibles cambios que puede sufrir ese trabajo y analizando su
potencial para ver en qué medida se va a poder adaptar a esos cambios o, por el
contrario, le van a generar un reto dificil de superar. Muestra un procedimiento
compuesto por cuatro etapas: el proceso de reclutamiento, la preseleccion de
candidatos, la aplicacion de pruebas y la seleccion de candidatos, la acogida e
integracion.

7. Cid Martinez (2018) disefia un procedimiento para gestionar el proceso de
seleccion en la Empresa Constructora de Obras de ingenieria # 17 (ECOI-17). El
mismo, integra de manera coherente la informacion que brindan las competencias
laborales y otros aspectos relevantes que tendran una incidencia directa en la
eficacia del procedimiento disefiado. Se presenta, ademas, su aplicacion parcial
en la entidad objeto de estudio. Se analizé el proceso de seleccion y las
desviaciones detectadas, se analizaron las causas y se propusieron medidas para

la mejora del proceso. El procedimiento disefiado cuenta con un total de tres fases
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(preparacion y disefio, ejecucion y control y mejora) y seis etapas (preparacion
inicial, disefio del proceso de seleccion, ejecucion del procedimiento, control,
analisis de resultados).El procedimiento propuesto tiene un enfoque de
competencias ya que un elemento indispensable que se tiene en cuenta en este
procedimiento para conocer las caracteristicas que debe tener un candidato para
ocupar un puesto, lo constituyen las competencias laborales.

8. Garcia Dousat (2009) desarrolla y aplica parcialmente un procedimiento para la
gestién de seleccién eficaz en la Empresa Empleadora del Niquel (EMPLEN:I)
adoptando un enfoque por competencias. El procedimiento desarrollado se
compone de cinco fases (Preparacion inicial, determinacion de las competencias,
analisis de las necesidades de empleo, reclutamiento y seleccién inicial, seleccién
e integracién al empleo y evaluacion, seguimiento y supervision del personal
contratado se caracteriza por su adecuacion a las particularidades de una agencia
empleadora e integra la informacion que brindan las competencias laborales en
cada una de sus fases y etapas. Se distingue por incorporar herramientas que
viabilizan su uso, entre las que se encuentra un sistema de indicadores creados
sobre la base de un Cuadro de Mando Integral que permite el control de su
gestion. Los principales resultados obtenidos a partir de la aplicacion parcial del
procedimiento estan relacionados con el logro de la adecuacion hombre-cargo; lo
gue se ve reflejado en la percepcién de los niveles requeridos de competencias
en los trabajadores contratados.

9. Sanchez Amador (2014) Se propone un procedimiento para desarrollar el proceso
de toma de decisiones relativo a la seleccion de personal que parte de la idea de
gue estos procesos tienen que estar alineados con los objeticos de la
organizacion. Su aplicacion parcial demostré si viabilidad al dotar a la institucion
de una herramienta que sirve de soporte para lograr una correcta seleccion de
personal. El procedimiento estd compuesto por tres fases (reclutamiento de
personal, seleccion de personal incorporacién y seguimiento).

En el anexo 1.2 se muestra un analisis realizado con el propdsito de seleccionar el

procedimiento a utilizar. En el mismo se valoran una serie de aspectos a tener en

cuenta para escoger el que mas se adapte a la entidad en cuestion como el aporte
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metodoldgico de la investigacion, la presencia de un enfoque por competencias, el
grado de aplicacién de técnicas y herramientas, la utilizacion de indicadores para
medir la efectividad del procedimiento aplicado, la entidad ideal para su aplicacion y
si cada uno se estos procedimiento cumple con las etapas de seleccidon de personal
previamente mencionada por los autores. Luego de realizar este analisis se opt6 por
aplicar el procedimiento de Grarcia Dousat (2009) (ver anexo 1.3) pues a pesar de
gue no es un procedimiento creado en los ultimos diez afios es ideal para ser aplicado
en una agencia empleadora especificamente en el sector de produccion de niquel lo
cual tiene un alto nivel de adecuacion con las caracteristicas de la Sociedad Mercantil
General Nickel SA.

1.4. El proceso de seleccion de personal en la Sociedad Mercantil General Nickel
SA
Con el objetivo de llevar a cabo de forma efectiva el proceso de reclutamiento y seleccién

de personal para la empresa Moa Nickel SA (MNSA) la Sociedad Mercantil General
Nickel SA (GNSA) tiene aprobado un Procedimiento Especifico para Seleccion y
Suministro de la Fuerza de Trabajo PE-GRH-001que parte de la determinacion de las
necesidades de personal para la realizacién de la produccién o los servicios por parte de
MNSA, y solicita mediante un escrito firmado por el subdirector de recursos humanos de
la misma al gerente general de GNSA. Posteriormente las solicitudes se revisan en
funcién de las plazas vacantes en plantilla o por necesidades de la produccién o los
servicios y si cumplen con los requerimientos necesarios se plasman en un registro
habilitado en la Gerencia de recursos humanos de GNSA. El especialista de Recursos
Humanos que se encarga de la busqueda en la base de datos de los candidatos que
cumplan con los requisitos solicitados presenta un listado de los candidatos al comité de
seleccion junto con sus correspondientes curriculum vitae, el aval del ultimo centro de
trabajo (en el caso de que haya laborado) y el aval del CDR. La secretaria de acta entrega
a la especialista que atiende la actividad de suministro los candidatos aprobados para la
elaboracién de un expediente y una vez definida la fecha de la entrevista por parte de
GNSA se proceda a la citacidén de los mismos para la realizacion de una entrevista donde
participan personal de Recursos Humanos tanto de GNSA como de MNSA, en el caso

de ser necesarios se realizan a los candidatos una serie de pruebas practicas. En el
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proceso de decision de la seleccion del candidato a la aplaza del area la especialista de
recursos humanos de MNSA da su criterio de cada candidato y el o los participantes de
GNSA en caso de no estar de acuerdo se remite la decision a los miembros del comité
de seleccion emitiendo las consideraciones de todas las partes, y GNSA como unico
empleador tomara la decisibn mediante el érgano correspondiente. El resultado del
proceso de seleccion sera informado por el especialista en Recursos Humanos de GNSA
a los candidatos en el momento en que se decida (Verdecia Cruz, 2020).
Con el objetivo de detectar deficiencias en el proceso de reclutamiento, seleccion e
integracion que lleva a cabo la Sociedad Mercantil General Nickel SA se realizdé una
revision de la documentacion existente incluyendo el procedimiento especifico que tiene
aprobado la entidad, asi como diversas preguntas a varios directivos y expertos con que
poseen una notable experiencia de trabajo dentro de la misma obteniendo como
resultado la informacion siguiente:
e El procedimiento no especifica las herramientas utilizadas para identificar las
necesidades de fuerza de trabajo en la empresa MNSA
¢ No se especifica las categorias ocupacionales que abarca el alcance
e No se detallan las referencias
e Los registros estan identificados incorrectamente
¢ No existe un registro de encuestas de satisfaccion de los trabajadores
e No aborda el derecho de cada candidato a participar en un proceso transparente
y si discriminacion o preferencia de personas
e No se especifican las fuentes de reclutamiento ni las herramientas que la
organizacion utiliza para dar a conocer al mercado las vacantes de empleo que
pretende cubrir
e La descripcion de algunos puestos se basa en calificadores de cargo genéricos
gue no describen con profundidad todas las caracteristicas que debe cumplir el
candidato idoneo para la plaza
e Existen errores de concordancia en la redaccion del documento
¢ No se especifican los criterios a evaluar mediante las pruebas efectuadas por los
especialistas del area a los candidatos, durante la realizacién del comité de

seleccién
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¢ No se especifica la fecha limite para notificar a los candidatos la decisién tomada
por GNSA
¢ No se especifican las técnicas ni las herramientas para darle seguimiento a los
candidatos incorporados al empleo
¢ No se cuenta con una correcta retroalimentacion que garantice la mejora continua
del proceso de seleccion pues no se tienen establecidos indicadores para la
evaluacion de su eficacia.
Teniendo en cuenta toda la informacién mostrada previamente se considera que el
proceso de seleccion de personal realizada por GNSA para la empresa MNSA no es
eficaz pues debido a las deficiencias que posee no garantiza una Ooptima
correspondencia entre el candidato y el puesto de trabajo a ocupar. Esto constituye un

problema que esta incidiendo negativamente en el desempefio de la entidad.
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CAPITULO II: APLICACION PARCIAL DEL PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION
DE PERSONAL EN LA SOCIEDAD MERCANTIL GENERAL NIQUEL SA
Luego de seleccionar el procedimiento mas adecuado teniendo en cuenta los aspectos
mencionados en el previamente, se propone la realizacion del siguiente capitulo. Se lleva
a cabo en primer lugar una caracterizacion de la entidad objeto de estudio (Sociedad
Mercantil General Nickel SA) y posteriormente se exponen los principales resultados
obtenidos con la aplicacién parcial del procedimiento propuesto por Garcia Dousat (2009)
para la gestion de la seleccion de personal, adaptado a los requerimientos de la
organizacion objeto de estudio.
2.1 Caracterizacion de la organizaciéon objeto de estudio
La Compafiia GNSA perteneciente al grupo empresarial Cubaniquel fue constituida como
una sociedad mercantil con personalidad juridica y patrimonio propios, con sede en Calle
Primera, numero 143, entre calle 4ta y pasaje B, reparto Rolando Monterrey, municipio
Moa, provincia de Holguin, Cuba. Su estructura organizativa con dos niveles jerarquicos
se muestra en el anexo 2.1y cuenta ademas con una fuerza de trabajo de 41 trabajadores,
de los cuales 15 son hombres y 26 mujeres, de acuerdo al nivel educacional la empresa
cuenta con 32 graduados de nivel superior y 9 graduados de nivel medio superior, en
cuanto al rango de edad se puede decir que laboran en la entidad 15 trabajadores
menores de 25 afos, 5 trabajadores entre 26-35 afios, 7 entre 36-45 afos, 6 entre 46-50
afos, 3 entre 51-55 y 5 entre 56-65, con un promedio de edad de su fuerza laboral de 45
afnos (anexo 2.2)
Mision
Satisfacer las necesidades de fuerza de trabajo de la Empresa Mixta PSA —Moa Nickel
S.A, a partir de una seleccién minuciosa de su personal, utilizando técnicas y métodos
actualizados y un Capital Humano comprometido y calificado.
Vision
Ser una empresa de referencia en el pais garantizando un personal con altos niveles
de competencias para la Empresa Mixta Moa Nickel S.A — Pedro Soto Alba.
Objeto Social

* Producir y comercializar Sulfuros de Niquel y Cobalto

» Brindar servicios de entidad empleadora a la Empresa Mixta Moa Nickel S.A
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Para el cumplimiento de su objeto social, la empresa establece el cumplimiento de una
serie de leyes, normas y regulaciones entre las que se encuentran las siguientes:
e Ley 116/14 Cédigo del trabajo
o Decreto No. 326 Reglamento del Cédigo del trabajo
e Ley No. 105 de Seguridad social
e Decreto-Ley 56/2021 “De la maternidad de la trabajadora y la responsabilidad
de las familias”
e Decreto-Ley No. 34 del Sistema Empresarial Estatal Cubano
e Resolucion 3/2022 Trabajo Y Seguridad Social
e Resolucion 124/2021 Procedimiento para el sistema de relaciones financieras
entre las empresas estatales, las sociedades mercantiles de capital ciento por
ciento cubano y las organizaciones superiores de Direccion Empresarial, con el
Estado

2.2. Aplicacién parcial del procedimiento en la Sociedad Mercantil General Nickel
SA
A continuacién, se exponen los resultados derivados de la aplicacion parcial del

procedimiento seleccionado en la organizacion objeto de estudio desglosado en sus
correspondientes fases y etapas (ver anexo 2.3).

Primeramente, se sigui6 procedimiento propuesto por Fernandez (2020) para determinar
el numero de expertos. Se confecciond un listado inicial de candidatos a integrar el grupo.
El mismo estaba compuesto por un total de 12 aspirantes. De los 12 expertos tomados
como muestra solamente 9 cumplieron con el nivel de exigencia requerido, dicho grupo
guedé6 conformado por la Gerente General de la entidad, tres Licenciados en Psicologia,
el Jefe del Departamento de Recursos Humanos tres especialistas en Gestion en
Recursos Humanos y la autora de esta investigacion los resultados se muestran en el
anexo 2.4

FASE |I: PREPARACION INICIAL

Esta etapa se efectud con propdésito de involucrar el personal relacionado con la actividad
obteniéndose los siguientes resultados:

I-1 Determinar la filosofia de direccion: Con el propésito de determinar el estilo de

direccion imperante en la entidad se llevé a cabo una revisiobn documental y entrevistas
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indirectas a los directivos. A través de la aplicacion de estas técnicas se llegb a la
conclusién que el estilo de direccion que generalmente impera en la Sociedad Mercantil
GNSA es el participativo o democrético, lo cual es un aspecto positivo pues significa que
mantiene un equilibrio entre autoridad (dando orientaciones y marcando pautas) y la
libertad de los empleados que participan en la toma de decisiones, contribuyendo a crear
un clima agradable de trabajo.

I-2 Determinar las necesidades de entrenamiento: A través de la revision del
cumplimiento de los cursos de capacitacion a los empleados y de la realizacion de
preguntas donde los trabajadores argumenten los conocimientos que poseen sobre el
proceso que se desarrolla en la entidad, se comprobé que el nivel de conocimiento sobre
el enfoque de competencias y el proceso de seleccion e integracion al empleo es
satisfactorio. Esto se debe a la importancia que le concede la Sociedad Mercantil GNSA
al cumplimiento de los planes de capacitacion.

FASE Il: DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Para llevar a cabo la determinacion e identificacién de las competencias (competencias
esenciales, de procesos y de cada cargo ocupacional) Garcia Dousat (2009) recomienda
la aplicacion del procedimiento desarrollado por Sanchez Rodriguez (2007) (ver Figura

2.1). Los resultados derivados de la aplicacion del mismo se muestran a continuacion.

- S

/// *\\%
" FASE Il: DETERMINACION DE LAS COMPETENCIAS \
LABORALES

\‘

"11-2. Determinacion de
las competencias de
los principales
_procesos

lI-3. Determinacion de

las competencias de
las principales familias

de cargos

\ . /
\ /

o >

1I-1. Determinacion
de las competencias
esenciales

7

Il-4 Validacion de las
competencias

Figura 2.1 Fase Il del procedimiento de Garcia Dousat (2009)
Fuente: Elaboracion propia
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lI-1. Determinacidn de las competencias esenciales
Teniendo en cuenta las particularidades de la organizacion objeto de estudio como
empresa dedicada especificamente a suministrar la fuerza de trabajo a otra empresa
externa es necesario llevar a cabo esta fase desde otro punto de vista, por lo que en
lugar de determinar las competencias esenciales de esta se determinaron las de la
entidad a la que presta servicios (Empresa Mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba).
Paso 1: Teniendo en cuenta la informacién brindada (mision, vision, objetivos
estratégicos, valores esenciales) se llegd al consenso que el propdsito fundamental de
la empresa mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba es: ““producir sulfuros mixtos de
niquel y cobalto con altos estdndares de seguridad y calidad de manera eficiente,
competitiva, oportunay rentable; para la obtencion y posterior comercializacion del niquel
y el cobalto puros™
Luego se solicité a los expertos que, a través de una tormenta de ideas, identificaran y
enumeraran las competencias generales de la entidad, relacionadas con cada proceso y
familia de cargos identificada, se suprimieron aquellas que poseian un bajo impacto en
la obtencién de los objetivos estratégicos y se procedid a la identificacion de las
competencias que a consideracion de los expertos deberian formar parte del listado
genérico de habilidades, actitudes y cualidades personales; las cuales seran la base para
el procedimiento desarrollado desde la perspectiva de una agencia empleadora (ver
anexo 2.5)
Paso 2: Posteriormente se definieron las competencias esenciales, basicas, que
deberan poseer todos los miembros de la organizacion estudiada de manera que
contribuyan al cumplimiento de los objetivos estratégicos. Para ello se utiliza el método
de Delphi por rondas, los resultados se muestran en el anexo 2.6.
Derivado de la aplicacion de este método con los expertos previamente seleccionados
se obtuvieron como resultado las siguientes competencias esenciales:

e Discrecion

e Adaptabilidad al cambio

e Disciplina

e Responsabilidad

e Capacidad para el trabajo en equipo
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e Proactividad

e Capacidad para la solucién de problemas
e Orientacion al logro de resultados

e Confiabilidad

lI-2. Determinacion de las competencias de los principales procesos
Luego de analizado el propdsito fundamental consensuado y definidas las competencias
esenciales, se continué con el analisis de los elementos correspondientes; identificando
los principales procesos de la organizacion cliente.

Paso 1: Identificacion de los procesos claves que constituyen partes esenciales
del propdsito fundamental.

Para la identificacion de los principales procesos, se utilizé6 como fuente fundamental de

informacion el mapa de procesos de la empresa cliente (MNSA), el cual se expone en el
anexo 2.7, en este mapa se muestran, aquellos procesos estratégicos, operativos o
tacticos, de apoyo a la produccioén, que permiten la obtencién del propésito fundamental
de la organizacion.
Paso 2: Definicion de las competencias de los procesos principales.
A partir de la informacion recopilada y con el apoyo del mapa de procesos se listaron las
competencias de los principales procesos (ver anexo 2.8). Para ello se siguid el mismo
método que en la anterior etapa; los expertos consultados consensuaron a través del
meétodo Delphi por rondas, las competencias que precisaran los comportamientos de los
trabajadores involucrados en cada uno de estos procesos.

lI-3. Determinacion de las competencias de las principales familias de cargos
Posterior a la definicién de las competencias de los principales procesos se procede a la
identificacion de las principales competencias de acuerdo a la familia de cargos.

Paso 1: Identificacién de las principales familias de cargos
Teniendo en cuenta la informacién hasta ahora recopilada y el perfil genérico elaborado
por Garcia Dousat (2009), se procedio a la identificacion de las principales familias de
cargos ocupacionales. Para ello se tuvieron en cuenta aquellas familias de cargos
mayormente demandados por la empresa cliente, de manera de minimizar el estudio,
debido a la extensa cantidad y variedad existente en dicha empresa. Se procedio al

desglose, por proceso de las principales familias de cargos que pudieran intervenir en
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ellos y que se han solicitado con mayor frecuencia, como se muestra a continuacion y se

confeccionaron los perfiles de los cargos demandados en el afio 2022 incluyendo las

competencias que debe poseer el trabajador para ocupar el cargo:

Procesos estratégicos:

Especialista en gestion

Secretaria

Procesos operacionales:

Auxiliar general de la industria
Operador equipos industriales
Chofer de vehiculos industriales

Instalador de Tuberia

Procesos de apoyo:

Soldador

Pailero

Electricista

Albafiil

Mecénico

Especialista de mando intermedio

Técnico

Paso 2: Definicion de las competencias de las principales familias de cargos.

En la presente etapa se procedi6 al andlisis de una familia de cargos, para ello se escogi6

el puesto de “"chofer de tiro mineral”” perteneciente a la familia de choferes de equipos

industriales, que es uno de los mas demandados por la empresa cliente, como ejemplo

para llevar a cabo el procedimiento planteado. Para la definicion de las competencias de

las principales familias de cargos se tuvieron en cuenta los elementos de competencias

que plantea Sanchez Rodriguez (2007):

* Educacion

* Formacion

» Habilidades, cualidades personales y actitudes

» Experiencia en el trabajo

El perfil confeccionado por la autora de esta investigacion se muestra en anexo 2.9.
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lI-4 Validacién de las competencias En esta etapa a través del comité de competencias
se analizaron y validaron las competencias definidas en las etapas precedentes (las
esenciales, las de los principales procesos), las que fueron aceptadas por el
departamento de capacitacion de la entidad. A medida que se vayan obteniendo
resultados satisfactorios con la aplicacién de las competencias definidas y con los
pertinentes analisis se realizaran las transformaciones en el listado genérico elaborado.
Se conformé un manual donde se agrupan todas las competencias definidas, que servira
de herramienta para el desarrollo de la actividad de seleccion e integracion al empleo.
FASE Ill: ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE EMPLEO

Dentro del propdsito fundamental de la Sociedad Mercantil General Nickel SA (captar y
seleccionar el personal solicitado por la empresa mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba)
el desarrollo de una correcta planificacion juega un papel fundamental. En esta etapa
(ver Figura 2.2), teniendo en cuenta la planificacion y prediccion de la demanda de capital
humano, se detectaron las necesidades de empleo tanto internas (GNSA) como externas
(MNSA).

”~ —
/

FASE Ili: ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE EMPLEO

N\
1

"1l Analisis de las | (2 Necesidades
necesidades de empleo
_ internas ‘ externas ‘

W X

.\
o

Figura 2.2: Fase lll del procedimiento de Garcia Dousat (2009)

Fuente: Elaboracion propia

llI-1 Analisis de las necesidades internas

En esta etapa Garcia Dousat (2009) recomienda la aplicacion del procedimiento
propuesto por Miguel Guzméan (2006), quién hace hincapié en prestar atencién a la
determinacion de la plantilla a corto, mediano y largo plazo; a la hora de determinar
cualitativa y cuantitativamente las necesidades de personal dentro de la propia
organizacion.

Paso 1: Determinacion de la plantilla a largo y medio plazo:
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Luego de analizar la proyeccion de la plantilla es posible observar que a mediano y largo
plazo no se aprecian cambios notables en la estructura cualitativa y cuantitativa de la
empresa, estimandose que solo se produzcan variaciones con respecto a los ocupantes
de los cargos debido a licencias, jubilaciones o solicitudes de baja laboral por razones
determinadas.
Paso 2: Determinacion de la plantilla a corto plazo:
Para la determinaciéon de la plantilla a corto plazo Garcia Dousat (2009) propone la
utilizacion de las expresiones (2.1) y (2.2) expuestas por Cuesta Santos (2005) para la
planeacion del capital humano:
POP - (POE - PPPOE) = Déficit (2.1) PA - POE = Excedencia (2.2)
Donde:
« Déficit: cantidad de trabajadores que se necesita incorporar (2 trabajadores)
* Excedencia: cantidad de trabajadores que se necesita extraer.
« P.O.E. (Plantilla objetiva existente): aquella existente que se considera idénea en
cualidades o competencias dentro de la plantilla actual (41 trabajadores).
* P.P.P.O.E. (pérdidas previsibles de la P.O.E): pérdidas de la plantilla idénea debido a:
jubilaciones, rotaciones externas e internas previstas, entre otras (0 trabajadores).
* P.A. (Plantilla actual): total de trabajadores en la plantilla (41 trabajadores).
» P.O.P. (Plantilla objetiva proyectada o calculada.): cantidad de trabajadores que debe
existir, la necesidad en cantidad y cualidades o idoneidad para asumir los cargos de
trabajo en el escenario estratégico contemplado (43 trabajadores).
Luego de realizar los céalculos pertinentes se llego a la conclusién que la empresa posee
un déficit de 2 trabajadores y que los cargos necesarios a cubrir son:

e Especialista en Gestion de Capital Humano (1)

e Especialista en Gestion Econémica (1)
llI-2 Necesidades de empleo externas
El analisis de las necesidades externas tiene que ver con la determinacion de las
necesidades de empleo de la empresa mixta Moa Nickel SA — Pedro Soto Alba
cumpliendo de esta manera con el objeto social de la entidad objeto de estudio. Para
esto se tendran en cuenta tres factores fundamentales, andlisis de futuros proyectos, el

analisis estadistico y el analisis de la fluctuacion laboral.
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[1I-2.1 Analisis de futuros proyectos
A lo largo de este afio se ha podido apreciar un aumento de solicitudes de empleo por
parte de la empresa cliente debido a que en la misma se estan llevando a cabo cinco
proyectos de crecimiento con el objetivo de ampliar la capacidad productiva de la misma
los cuales necesitan una gran cantidad de personal calificado, que cumpla con las
competencias necesarias para desempefiar las tareas para los cargos solicitados, dichos
proyectos de crecimiento son:

e el proyecto de Area 22 de Presa de Cola

e el proyecto de planta de acido

e el proyecto del area Nueva Planta de pulpa (seccion humeda)

e el proyecto del 6to tren de lixiviacion

e el proyecto del 5to tren de Precipitacion de sulfuros Fase 3
l11-2.2 Analisis de la fluctuacion laboral
Luego de realizar un andlisis de las solicitudes mas frecuentes, las cuales se muestran
en el andlisis estadistico se obtuvieron aquellos cargos o familia de cargos mas
vulnerables dentro de la organizacion, los cuales son los que estan expuestos a sufrir
mayor fluctuacion de trabajadores por necesidades personales. Es apreciable la
predominancia de los cargos directos a la produccion debido a las caracteristicas propias
de los mismos y el entorno adverso donde es necesario llevarlos a cabo. Dichos cargos
se muestran a continuacion:

e Chofer de tiro de mineral

e Pailero

e Soldador

e Chofer operador de grda camion

e Operador de plantas metallrgicas

e Operador de topador frontal

e Auxiliar General de la industria
[11-2.3 Analisis estadisticos:
En el afio 2021 la empresa General Nickel SA recibio un total de 51 solicitudes de empleo

por parte de Moa Nickel SA, sin embargo, en el primer semestre del afio 2022 este valor
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se ha duplicado, esto se debe en gran medida al desarrollo de los cinco proyectos de
crecimiento mencionados anteriormente.

En el anexo 2.10 se muestra un resumen con los ocho cargos mas solicitados por la
entidad cliente en el primer semestre del afio 2022.

FASE IV: RECLUTAMIENTO Y SELECCION INICIAL

Luego de realizar un analisis de las solicitudes enviadas por la empresa cliente, se
determinan las necesidades de empleo y se inicia con el reclutamiento y seleccion inicial
de candidatos para satisfacer la demanda existente. Para ello se procede a aplicar la
fase IV (ver Figura 2.3)

FASE IV: RECLUTAMIENTO Y SELECCION INICIAL\\

IV-2 Divulgacion de

de las fuentes de
plazas

IV-1  Identificacion
reclutamiento

Y 7 Y
IV-4 Entrevista | IV-3 Recepcion de
inicial los candidatos

\ y

"IV-5 Selecclon y IV-6 Analisis de los |
aplicacion de las | — | resultados de las
pruebas de pruebas aplicadas
seleccion ~

l IV-7 Ingreso del candidato a la reserva laboral ] /

\

Figura 2.3: Fase IV del procedimiento de Garcia Dousat (2009)
Fuente: Elaboracién propia
IV-1 Identificaciéon de las fuentes de reclutamiento
En esta etapa se identificaron las principales fuentes de reclutamiento las cuales
permitiran suplir las necesidades de empleo existentes en la empresa cliente:
Empresa empleadora (Fuentes internas):
e Promocion interna (6 candidatos)
Empresa cliente (Fuentes externas)
e Trabajadores disponibles del Grupo Empresarial Cuba Niquel (364 candidatos)

e Graduados de instituciones educacionales
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e Base de datos de candidatos de GNSA (124 candidatos)
IV-2 Divulgacién de plazas
Siempre que se va a reclutar para cubrir una necesidad de empleo, se comienza por el
reclutamiento interno y luego por el externo (Garcia Dousat,2009) a continuacion se
muestran los resultados:
Reclutamiento interno (empresa empleadora):
En el caso de las necesidades internas de plazas en General Nickel SA se llevan a cabo
convocatorias internas, mostrando la informacién en murales y comunicados oficiales.
De las dos plazas puestas en convocatoria se presentaron tres candidatos para el puesto
de Especialista en Recursos Humanos y tres para el puesto de Especialista en Gestion
Econdmica donde todos poseian los requisitos necesarios para la plaza por la que
estaban optando, finalmente se otorgé la plaza al candidato escogido por el comité de
ingreso.
Reclutamiento externo (empresa cliente):
Para el proceso de satisfacer las solicitudes de empleo externas, a través de varias vias
(redes sociales, uso de la emisora de radio local, envio de emails e informaciones
verbales entre personas) se atrajo la mayor cantidad posible de candidatos. Es
importante mencionar también que la empresa cuenta con una extensa base de datos
con aspirantes calificados para un numero considerable de plazas por lo que se cuenta
con el inventario necesario de trabajadores para satisfacer la demanda. Para las 100
solicitudes recibidas, se han reclutado un total de 488 nuevos candidatos, en el anexo
2.11 se muestra la informacion desglosada.
IV-3 Recepcion de los candidatos
En el periodo que se esta analizando (enero — junio del 2022) la empresa recibi¢ el al
100% de los candidatos presentados pues ninguno presentaba problemas con la
documentacion necesaria para optar por la plaza (curriculo vitae, aval del ultimo centro
de trabajo, aval del CDR).
IV-4 Entrevista inicial
A todos los candidatos presentados se les realiz6 una entrevista inicial siguiendo los
pasos planteados por Garcia Dousat (2009) (ver anexo 2.12)

1. Orientacién
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2. Recopilacion de datos personales

3. Recopilacion de informacion relacionada con la historia laboral

4. Recopilacion de otros datos de interés
La totalidad de los candidatos presentados en la entrevista reunieron los requisitos
necesarios que solicitaba la entidad (titulo académico, evaluacion de desempefio del
ultimo periodo) por lo que se les procede a elaborar un expediente del candidato.
IV-5 Seleccion y aplicacion de las pruebas de seleccién
Paso 1: Escogencia de las pruebas o técnicas de seleccion
En esta etapa se procedié a escoger los tests a aplicar a los aspirantes teniendo en
cuenta el cargo por el que desean optar, esta labor la desempenfia el psicélogo de la
entidad, pues se requieren conocimientos y competencias especificas para seleccionar,
aplicar y procesar los datos devengados de la aplicacion de dichas pruebas. En la tabla
2.1 se muestran algunos de los test que pudieron aplicarse para algunas familias de
cargos.

Tabla 2.1 Posibles tests a aplicar a diferentes familias de cargos.

Familia de cargos Tests
Operadores de equipos industriales Weill, test de destreza
Choferes de vehiculos industriales Test de destreza, completamiento de

frases, prueba de transito (técnica)

Mecénicos de equipos industriales Razonamiento mecanico, Inventario de

personalidad

Especialistas de mando intermedio Leyes, Cuestionario de salud mental,
Tolouse
Técnicos Raven, IRP

Nota: Elaboracion propia

Paso 2: Aplicacion de las pruebas

Para la aplicacion de los tests a cada candidato se le entregd un documento en el cual
se le convoca (dia, hora y lugar) para la realizacion de los tests de seleccién que le
corresponden.

IV-6 Analisis de los resultados de las pruebas aplicadas
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En esta etapa se procesaron los resultados de las pruebas aplicadas a los candidatos
presentados, a través de los datos obtenidos es posible descartar a aquellos que no
cumplan con los requisitos necesarios (fueron descartados un total de 157 candidatos) y
se va apreciando cudles aspirantes tienen mayores posibilidades de ocupar la plaza
solicitada. Teniendo en cuenta el elevado nimero de candidatos a procesar debido a la
cantidad de solicitudes recibidas en el primer semestre del afio 2022 se mostrara en la
investigacion los resultados de las pruebas aplicadas a un aspirante a la plaza de
“"Chofer de tiro de mineral””. Derivado de la aplicacién de las pruebas, los candidatos
obtienen un puntaje, el cual se lleva a su correspondiente percentil teniendo en cuenta
la edad y el nivel educacional que este posee, dicho percentil tiene la funcion de separar
los resultados en determinados rangos de puntuacidbn que hagan mas facil el
establecimiento del diagnéstico.

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los tests se muestran en la tabla 2.2:
Tabla 2.2: Resultados de la aplicacion de las pruebas

Fuente: Elaboracién propia

Nombre de la prueba Puntaje Percentil Diagndstico
Weill (capacidad intelectual) 42 75 Normal alto
Laberinto (atencién) 13 90 Muy superior
Destreza (destreza manual, 46 50 Normal

coordinacion 6culo manual,

precision)

Los datos obtenidos hasta el momento manifiestan que el aspirante puede ingresar a la
base de datos de la entidad y tiene posibilidades de ocupar la plaza de chofer de tiro de
mineral pues sus resultados estan por encima del nivel requerido. Siguiendo el
procedimiento de Garcia Dousat (2009) se utiliza la herramienta de Microsoft Excel para
realizar la representacion grafica de comparacion de las competencias requeridas por el
cargo a ocupar y las demostradas por los candidatos en las distintas pruebas (anexo
2.13). Ademas, se le brind¢ la posibilidad de ingresar en Base de datos de la entidad
como parte de la reserva laboral para cargos con menor complejidad a aquellos
candidatos que no poseian las competencias necesarias para ocupar la plaza solicitada.

IV-7 Ingreso del candidato a la reserva laboral
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La base de datos habilitada en la entidad para la reserva laboral cuenta con un total de
1916 candidatos desde su creacion el 1ro de abril del 2020 hasta el momento (junio del
2022) incluyendo los 364 candidatos reclutados en la etapa anterior. Ademas, en esta
etapa se verificO que estuvieran correctamente elaborados los expedientes de los
candidatos confeccionados previamente y que cuenten con el curriculum vitae y el resto
de los documentos solicitados al candidato.

FASE V: SELECCION E INTEGRACION AL EMPLEO

Como plantea el procedimiento de Garcia Dousat (2009) en esta fase se procede a la
recepcion de solicitud de fuerza de trabajo de acuerdo al procedimiento establecido por
la entidad, la preseleccion de los candidatos, su investigacion, el desarrollo de la
entrevista final, la evaluacion y la toma de decisiones (ver Figura 2.4). Los resultados

obtenidos se muestran a continuacion:

— \
™
{// FASE V: SELECCION E INTEGRACION AL EMPLEO \,

(V-1 Recepcion de | (V-2 Preseleccion
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Figura 2.4: Fase V del procedimiento de Garcia Dousat (2009)

Fuente: Elaboracion propia

V-1 Recepcion de solicitud de fuerza de trabajo

El personal correspondiente recibio las solicitudes procedentes de MNSA de acuerdo al
procedimiento PE — GRH — 001 Procedimiento Especifico para Seleccion y Suministro
de la Fuerza de Trabajo. Se pactaron las necesidades de Moa Nickel SA, el nimero de

plazas que desea ocupar, asi como la cantidad necesaria de candidatos y las
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competencias que deben poseer para optar por la plaza. Ademas, se aprueba que luego
de ser recibida la solicitud por parte de GNSA, la misma tiene un plazo de 20 dias para
proveer el personal necesario para cubrir la plaza.
V-2 Preseleccion de los mejores candidatos
Para hacer una preseleccién de los mejores candidatos se procede de la siguiente forma:
El especialista en recursos Humanos de la empresa se encarga de buscar en la base de
datos los candidatos que cumplan con los requisitos solicitados por MNSA, presenta un
listado de los candidatos al comité de seleccidn, a la secretaria del comité, quien ademas
debe presentar los siguientes documentos:

1. Listado de los candidatos que cumplan con los requisitos solicitados

2. Curriculo vitae

3. Aval del ultimo centro de trabajo

4. Aval de CDR
V-3 Investigacién sobre los antecedentes del candidato
Se les realizé una investigacion a los candidatos preseleccionados con el propésito de
poseer una informacion més completa sobre el comportamiento de los mismos. Para ello
se cuenta con la asistencia de la oficina municipal del PCC quien es la encargada de
visitar los CDR donde residen los mismos, asi como sus antiguos centros laborales,
descartando de esta forma cualquier individuo que presente cualquier patrén de conducta
negativo. De los candidatos aprobados en la reserva laboral ninguno presenta
sefialamientos negativos en este aspecto, solo algunos comentarios que no poseen una
notoria relevancia. Posteriormente se procede a redactar un informe que aglutine los
datos obtenidos de la investigacion social.
V-4 Entrevista final
La entrevista final constituye una de las etapas mas determinantes en el desarrollo de
este procedimiento. En esta participan los especialistas que llevaron a cabo todo el
proceso de seleccidon en GNSA junto a representantes de MNSA, entre los cuales se
encuentra un Especialista en recursos Humanos y personal del area en cuestiéon. En la
misma se avalan las competencias técnicas del candidato, en caso de ser necesario con
anterioridad a la entrevista o en el mismo acto de realizacion de la misma, el area realiza

pruebas préacticas. Toda la informacion recopilada se plasmoé en un resumen donde se
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especificé la fecha de realizacion de la entrevista, la plaza ocupar, el nimero de
candidatos citados y el numero de candidatos presentados. Todos los candidatos
preseleccionados acudieron a la entrevista segun lo establecido.

V-5 Evaluacién y toma de decisiones

Luego de concluidas las entrevistas necesarias, se procedid a reunir nuevamente al
comité de expertos creado previamente para la aplicacion de las rondas del método
Delphi, los cuales fueron los encargados de decidir a través de un consenso cuales eran
los candidatos mas idéneos para ocupar las plazas vacantes valorando los resultados de
los test, pruebas y entrevistas realizadas previamente

Como resultado de este proceso, en este periodo, fueron seleccionados y suministrados
142 trabajadores (ver anexo 2.14). Los trabajadores seleccionados fueron avisados a
través de una cita, en la misma se les solicita presentar a la entidad para la formalizacion
de la relacion laboral e integracion al nuevo colectivo de trabajo.

V-6 Integracién al empleo

Actualmente se esta llevando a cabo esta etapa en las entidades involucradas.

A los candidatos seleccionados se les da el siguiente tratamiento:

1. Se le informa verbalmente los tramites a seguir para el proceso de alta con
respecto al chequeo pre-empleo y acogida por parte de GNSA.

2. Se le entrega de forma impresa el cédigo de ética que debe cumplir el trabajador,
reflejado en el anexo 2.15.

3. Se registra el compromiso del candidato de cumplir con el cédigo de ética y la
confidencialidad de la informacién que se le aporta para la realizacion de su
trabajo dando cumplimiento a lo pactado en el contrato de suministro de la fuerza
de trabajo entre GNSA Y MNSA.

Paso 1: Contratacion.

Luego de seleccionados los trabajadores que ocuparan las plazas solicitadas, ambas
empresas archivan los expedientes laborales con los datos primarios de los trabajadores,
posteriormente MNSA firma el contrato de trabajo y orienta al trabajador en cuanto a sus
deberes y derechos estipulados en el Cadigo de Trabajo.

Paso 2: Presentacién o suministro.
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Después de contratados se les entrega la boleta de presentacion y en conjunto con un
especialista del area se procedié a la presentacion del nuevo trabajador en el nuevo
colectivo de trabajo.

Paso 3: Acogida e integracion

Se le realiza una instruccion inicial al recién llegado sobre la mision que tiene la empresa
y la del area especifica donde desempenfara su labor el trabajador. Ademas se le da a
conocer los objetivos de trabajo, explicandole las prioridades, los resultados esperados,
los recursos disponibles y los métodos de evaluacion del desemperio y se le da a conocer
en conjunto con el representante de la entidad en que se incorpora todos los elementos
recogidos en el perfl de su cargo de manera que aprenda la
mision de su cargo, las funciones, las responsabilidades basicas, los patrones de
comportamiento requeridos para el desempefio eficaz, las relaciones que tendrd que
establecer y las condiciones de trabajo en las que desarrollara sus funciones.

FASE VI: EVALUACION, SEGUIMIENTO Y SUPERVISION DEL PERSONAL
CONTRATADO

Teniendo en cuenta que es un poco prematuro la aplicacién de esta etapa, existe la
posibilidad que los resultados obtenidos no posean la exactitud deseada, por lo que se
recomienda aplicar dicha evaluacion en un plazo superior a dos meses después del

ingreso de los candidatos al puesto laboral.
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1. El estudio bibliografico realizado para la construccion del marco ted6rico — practico
referencial de la investigacion confirma la existencia de una amplia base
conceptual sobre la selecciébn de personal; sin embargo, existen limitado el
namero de procedimientos disefiados que fueran ideales para ser aplicados en
agencias empleadoras lo que obstaculiza el perfeccionamiento de los mismos.

2. En Cuba existe actualmente un marco legal lo suficientemente abarcador con
respecto a la GCH, sin embargo, en este no se profundiza lo suficiente con
respecto a la selecciéon de personal pues no se define un procedimiento general
gue guie el proceder de las entidades cubanas en este aspecto, lo cual constituye
una oportunidad de mejora.

3. Se aplico el procedimiento propuesto por Garcia Dousat (2009), que demuestra la
eficacia de la combinacién de las competencias laborales dentro de los perfiles de
cargos unido a la aplicacion de tests y pruebas para seleccionar el candidato mas
adecuado para el puesto de trabajo.

4. Se confeccionaron ademas los perfiles de los cargos mas solicitados por la
empresa cliente en el aflo 2022, utilizando la estructura propuesta por Garcia
Dousat (2009) e integrando en los mismos las competencias que debe poseer el

candidato para ocupar un cargo determinado.
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1.

Transcurridos dos meses luego de la integracion de los candidatos al puesto
de trabajo se recomienda monitorear continuamente los indicadores
propuestos para el control de la efectividad del proceso de seleccién de tal
forma que se logre una retroalimentacion continua que permita el
perfeccionamiento del mismo.

Investigar los procedimientos aplicados en otras agencias empleadoras de la
provinciay el pais con el propdsito de adoptar aguellos aspectos positivos que
contribuyan a perfeccionar el proceso de seleccion que se lleva a cabo en la
entidad.

Crear una base de datos que permita recopilar los perfiles de cargos para
facilitar el acceso a los mismos por parte de los trabajadores de la entidad

empleadora.
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Anexo 1.1: Conceptos de Gestion de Capital Humano

Fuente

Concepto de Seleccién de Personal

Chiavetano (1999)

Puede definirse la seleccion de personal sencillamente
como la escogencia del hombre adecuado para el cargo
adecuado, o mas ampliamente, entre los candidatos
reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes
en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficacia

y el desempefio del personal

Zayas Aguero (2002)

El proceso mediante el cual partiendo de la determinacion
de las necesidades de fuerza de trabajo por parte de una
organizacion y habiendo definido las competencias que se
han establecido como requisitos para desempenfar con éxito
un cargo u ocupacion, se escoge a aquel o aquellos que
mejor rednen las mismas, tanto en funcién del momento

actual como perspectivamente segln se requiera

Morales Cartaya (2006)

Capacidad del sistema para captar, seleccionar, capacitar,
promover, evaluar y estimular a las personas de acuerdo a

los valores de la organizacion laboral, para su integracion

Chiavenato ( 2009)

La seleccién busca entre los diversos candidatos, a quienes
sean mas adecuados para los puestos que existen en la

organizacion para las competencias que necesita.

Garcia Dousat (2009)

La seleccion e integracién al empleo es un proceso con
caracter dirigido que tiene como objetivo captar, seleccionar
e integrar al empleo a aquellos candidatos que tienen
mayores posibilidades de lograr altos niveles de
desempeiio lo que esta causalmente relacionado con su
adecuada integracion con las caracteristicas presentes y

futuras del entorno laboral.
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Anexo 1.1: Conceptos de Gestion de Capital Humano

(Continuacién)

Autor

Concepto de Seleccién de Personal

Cuesta Santos (2010)

La seleccion de personal es un proceso que es realizado
mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente
con la direccidn estratégica de la organizacion y las politicas
de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato
gue mejor se adecue a las caracteristicas requeridas
presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o

cargo laboral y de una empresa concreta o especifica.

Cortés (2021)

La seleccién de personal es el proceso de escoger al
candidato adecuado para un puesto de trabajo. En otras
palabras, la seleccién de personal incluye el proceso de
entrevistar a los candidatos. También en la seleccion se
evallan las cualidades. De esta forma se logra dilucidar si

estan aptos para el puesto.

Carazo (2020)

Un proceso de seleccion de personal es un conjunto de
pruebas divididas en distintas etapas con el fin de elegir a
los candidatos idoneos para un puesto de trabajo.

Ansorena ( 2005)

La selecciéon de personal es aquella actividad estructurada
y planificada que permite atraer, evaluar, e identificar con
caracter predictivo las caracteristicas personales de un
conjunto de sujetos a los que se denominan candidatos, que
les diferencia de otros y los hace mas idoneos , mas aptos
0 mMAs cercanos a un conjunto de caracteristicas o
capacidades determinadas de antemano como requisitos

criticos para el desempeiio eficaz.
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Anexo 1.2: Procedimientos para la seleccion de personal

Autores  Aporte Enfoque Aplicaci6 Tiene en Ideal para:
metodolégico  competencias n de cuenta

técnicas y indicadores

herramien de

tas seguimiento
Negrén Si Si Medio Si Instituciones
Gonzélez docentes
et. al
(2014)
Wug Si Si Alto No Institucion
(2006) docente
Hernand Si Si Alto No Institucion
ez (2011) docente
Palacios Si Si Bajo Si Consultora
(2019) de seleccién
Diaz Si Si Medio No -
Bretones
(2008)
Martinez  Si Si Alto Si Empresa
Y. A. Constructor
(2018) a
Grarcia  Si Si Alto Si Agencia
Dousat empleadora
(2009)
Sanchez Si Si Alto No Sucursal
Amador Bancaria
(2014)
Chiaven Si Si Medio No -
ato
(2009)
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Anexo 2.1 Estructura Organizativa de la Sociedad Mercantil Cubana

Gerencia General

Grupo de Asesoria

Juridica
Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Operaciones Economiay Recursos
Finanzas Humanos
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Anexo 2.2 Distribucién de la fuerza de trabajo

Trabajadores segln rango de edad Trabajadores segln sexo
m menores de 25 anos m 26-35 = Femenine = Masculino
= 36-45 4650

m 5155 m 5665

Trabajadores segun nivel educacional

m Graduados de nivel superior

m Graduados de nivel medio superior
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Anexo 2.3 Flujograma del procedimiento seleccionado

Fuente: Garcia Dousat (2009)

Caracteristicas de las familias ;,
de cargo Ly Mecesidad de empleo /
(Competencias) //

—-_._______._-—'—'_'_._._._-_

v
Medios v fuentes de _..| Divulgacidn |
reclutamiento
- I

* Recepcion de candidatos
* Entrega de documenitos
* Entrevista inicial

Expediente del candidato
I ———————

LEl candidato
cumple con los Recl lo
requisitos
esenciales?
Competencias. ... .| Aplicar las pruebas de seleccidn segilin
Tests de seleccion - €l cargo selicitado
Andlisis de los Mo apto
resultados de las Reorientarlo
pruebas aplicadas
Introducir en la base de datos
(Reserva Laboral)
Solicitud del cliente de fuerza
de trabajo
Informacion del cargo v
{Competencias) —>| Preseleccidn (Reserva Laboral) |

LExisten
candidatos en la
Reserva Laboral?

Preseleccionar |

kS
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Anexo 2.3 Flujograma del procedimiento seleccionado (Continuacion)

Fuente: Garcia Dousat (2009)

Investigacion de
los antecedentes
de los candidaios

Negativo

No preseleccionar Mantener
en la Reserva Laboral

Positivo

Entrevista final

L El candidato
cumple las
exigencias?

Mantener en la Reserva
Laboral

* Contrato de trabajo

Contratar » )
* * Expediente laboral
-I—-_-_-_.—I-._'_'_._._._
Procedimiento para la
integracion al empleo > Integrar al empleo

__ v

Méiodos de evaluacidn Periodo de prueba

¥

L Cumplid el periodo de

prueba satisfactoriamente? Toma de decisiones

| Contratacion definitiva

,

/ Desempeiio del trabajador /

h

Métodos y procedimientos —p-| Seguimiento e

* Satisfaccion con el nuevo empleo
* Competencias percibidas
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Anexo 2.4: Resultados de la determinacién de los expertos para la aplicacion del
método Delphi

Fuente: Elaboracion propia

Se realiza una primera pregunta para una autoevaluacion de los niveles de informacion
gue tienen sobre el tema en cuestion. En esta pregunta se les pide que marquen con
una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se corresponde con el grado de
conocimiento o informacién que tienen sobre el proceso de seleccién y se calcula el
Coeficiente de conocimiento (Kc)

Kc =n(0,1)

Donde:

n: Rango seleccionado por el experto (1-10)

Se realiza una segunda pregunta que permite valorar un grupo de aspectos que influyen

sobre el nivel de argumentacién o fundamentacion del tema a estudiar como se muestra:

Fuentes de argumentacion Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por usted 0.3 0.2 0.1
Su experiencia obtenida 0.5 0.4 0.2
Trabajos de autores nacionales 0.05 0.05 0.05
Trabajos de autores extranjeros 0.05 0.05 0.05
Su conocimiento del estado del problema 0.05 0.05 0.05

en el extranjero

Su intuicién 0.05 0.05 0.05

Nota: Tomado de Fernandez (2020)

Luego se procede a calcular los Coeficiente de Argumentacion (Ka) y Coeficiente de

Competencia (K) a través de la expresion

Ka=(nl1+n2+n3+n4+n5+n6)
Donde:

ni : Valor correspondiente a la fuente de argumentacion i
K=0,5 (Kc + Ka)
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Anexo 2.4: Resultados de la determinacién de los expertos para la aplicacion del
método Delphi (Continuacién)

Fuente: Elaboracion propia

Luego de obtenidos los resultados se valoré de la siguiente manera

e 08=sK=s1-—-mmmmm- Expertos altos (seleccionar)

e 05=<K<0.8--—----- Expertos medios (seleccionar)

e Inferior a 0.5----------- Expertos bajos (no seleccionar)
Expertos Kc Ka K Decision
1 0.8 0.8 0.8 Aceptar
2 0.6 0.5 0.55 Aceptar
3 0.7 1 0.85 Aceptar
4 0.4 0.5 0.45 Denegar
5 0.8 0.8 0.8 Aceptar
6 0.9 0.9 0.9 Aceptar
7 0.7 0.8 0.75 Aceptar
8 0.8 0.8 0.8 Aceptar
9 0.3 0.5 0.4 Denegar
10 0.4 0.5 0.45 Denegar
11 0.7 0.6 0.65 Aceptar
12 0.8 0.9 0.85 Aceptar

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 2.5 Listado genérico de competencias laborales

Fuente: Adaptado, Garcia Dousat (2008)

COMPETENCIAS LABORALES

COMPETENCIAS LABORALES

Orientacién a la seguridad y salud en el trabajo

Discreciéon

Confiabilidad

Adaptabilidad al cambio

Organizacion

Disciplina

Destreza manual

Responsabilidad

Tolerancia al estrés

Capacidad para el trabajo en equipo

Adecuada gestion de recursos

Proactividad

Detallismo

Iniciativa y entusiasmo

Simultaneidad de tareas y polivalencia

Orientacién a la obtencion de

resultados

Buena recepcion a las criticas y sugerencias

Adecuacion

Automotivacion

Creatividad en la solucion de

problemas

Capacidad de afrontamiento

Disposicién hacia el aprendizaje

Capacidad critica

Autocontrol emocional

Preocupacion por el logro y la calidad

Forma de actuar en entornos

adversos

Capacidad perceptiva

Perseverancia

Habilidades sociales

Confianza en si mismo

Utilizacién efectiva del conocimiento y la

experiencia

Andlisis de problemas

Honestidad

Asimilacion de conocimientos

Adaptabilidad

Motivacion hacia el trabajo

Sensibilidad organizacional

Habilidades de comunicacion

Integracion

Colaboracion
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Anexo 2.6 Matriz de competencias esenciales (Ces) depuradas por expertos

Fuente: elaboracion propia

Competencias Esenciales (Ces) Expertos CC%
El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9

Habilidades de comunicacién N N N N 55
Discrecion 100
Confiabilidad 100
Elevado nivel de exigencia N N N N 55
Deseos de superacion N N 55
Adaptabilidad al cambio N 88
Sociable N N N N N 44
Disciplina 100
Responsabilidad N 88
Alto nivel de precaucion N N N 44
Organizacion N N 55
Honestidad N N N N 55
Detallismo N N N N N 44
Creatividad N N N 44
Capacidad para el trabajo bajo N N N 55
presion

Capacidad de trabajo en equipo N 77
Perspicacia N N 55
Proactividad N N 77
Adecuadas condiciones fisicas N N N 44
Capacidad para la solucion de N 88
problemas

Orientacion al logro de resultados 100
Iniciativa y entusiasmo N N N 44
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Anexo 2.7 Mapa de procesos de la empresa mixta Moa Nickel SA - Pedro Soto Alba

Fuente: Manual de calidad de la empresa mixta Moa Nickel SA - Pedro Soto Alba

Mapa de Procesos de la Empresa Moa Nickel S.A.

Ml operaciones Preparacién de Lixiviacion
B Mineras (e "OP2Y Aciday
: Espesadores Lavaderos

Termoenergético:
Energia, vapor, agua

Produccion de Acido Extraccion de Cieno
— ] sulfirico —— Produccién de Hidrégeno/H,S
' B

Ii<

TPV < MHEZM—rO rMO ©VO~4—-—®O—-COMmMX |

l smm de los Recurses U Gostion de la Gestion de la Seguridad

Gestion de

Recursos
Humanos

y Salud y el Medio
Ambiente

om

Financieras vyt Tecnologia

Gestitn de Mantenimiento
<tibn Comercial = (Gestidn de los medios de
mediiin)
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Anexo 2.8 Competencias de los procesos principales

Fuente: Elaboracion propia

Competencias de los principales procesos

Estratégicos Operacionales

Organizacion Capacidad para el trabajo bajo presion
Perspicacia Resistencia

Creatividad Adecuadas condiciones fisicas

Adecuada gestion de recursos Orientacion a la SST

Simultaneidad de tareas y Creatividad en la solucion de problemas
polivalencia

Disposicion hacia el aprendizaje  Disciplina

Apoyo

Habilidades sociales

Adecuada gestidon de recursos

Tolerancia al estrés

Habilidades de comunicacion

Creatividad en la solucion de

problemas

Capacidad de trabajo en equipo

PERFECCIONAMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA SOCIEDAD MERCANTIL GENERAL
NICKEL SA



Anexo 2.9: Perfil de la familia de cargo chofer de tiro de mineral

Fuente: Elaboracion propia

Nombre del cargo: Chofer de tiro de mineral

Objetivo: Garantizar la continuidad del proceso productivo a través del transporte con

camiones de minerales y otros materiales segun se requiera.

Principales funciones a realizar:

Conducir camiones rigidos y/o articulados para la realizacién de su trabajo
Transportar el mineral desde las areas designadas por el supervisor hasta la
planta de pulpa y/o depdsitos intermedios

Transportar los escombros desde los frentes de destapes hasta las escombreras
y/o areas asignadas por el supervisor

Transportar otros tipos de materiales segun las necesidades de la produccion, con
0 sin supervision directa segun se requiera

Comprobar a través de la pizarra computarizada de la que dispone el equipo el
funcionamiento de todos sus sistemas y reportar las deficiencias tecnolégicas
detectadas en el mismo

Cumplir con las normas establecidas por la ley de transito vigente, la tecnologia
del equipo y los procedimientos de la empresa

Mantener segun procedimiento el estado de limpieza del equipo

Cumplir con las normas de seguridad, salud y medio ambiente

Comprobar el estado del equipo, examinar agregados, accesorios estado del
extintor de incendios, asi como niveles de combustible, lubricantes y liquidos
refrigerantes durante la recepcion del mismo y es responsable de comunicar
cualquier anormalidad

Realizar otras tareas de similar naturaleza segun se requiera.

Requisitos para ocupar la plaza:

Tener el carnet de recalificacion de chofer

Poseer licencia de conduccion en las categorias "C”"y 'F”

Anexo 2.9: Perfil de la familia de cargo chofer de tiro de mineral

(Continuacién)

Poseer adecuadas habilidades de destreza manual

PERFECCIONAMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA SOCIEDAD MERCANTIL GENERAL
NICKEL SA



e Poseer adecuada agudeza visual

e Encontrarse apto fisica y psicolégicamente.
Caracteristicas del trabajo: Realiza su trabajo tanto aislado como bajo supervision,
repetitiva y constantemente.
Responsabilidades: Alta sobre equipos y materiales.
Acciones y operaciones: Implica permanecer sentado gran parte del tiempo, conducir
vehiculos de gran tamafio, observar parametros, sujetarse, abrir y cerrar puertas.
Condiciones de trabajo: Frecuentemente trabaja en exteriores, expuesto a polvo,
suciedad, vibraciones, ruido y sol.
Riesgos laborales: Con frecuencia se expone a caidas, golpes, fatiga, estrés, contacto
con sustancias quimicas, choque con objetos méviles e inmaviles, explosiones, incendio,
contaminantes quimicos, ruido y altas temperaturas.
Equipos protectores y medios de seguridad: Imprescindible casco, y espejuelos de
seguridad y botas de goma con casquillo.

Relaciones: Se subordina a la subdireccion de minas.

Competencias Laborales:

Educacion:

Graduado de nivel medio (9no grado)

Formacion:

Conocer los estandares de Seguridad Industrial y medio ambiente

Conocer y dominar las leyes de transito

Conocer y dominar las principales regulaciones en cuanto a transporte de minerales y

mercancias

Conocimientos basicos de mineria

Saber operar camiones de tiro

Anexo 2.9: Perfil de la familia de cargo chofer de tiro de mineral

(Continuacién)
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Habilidades, cualidades personales y actitudes

Posee un aparato sensorial que le permite una optima discriminacion auditiva, tactil y

visual

Es capaz de mostrar control, resistencia y capacidad de trabajo duro

Es capaz de realizar eficazmente su labor a través de su destreza de los dedos, manos,
brazos, piernas y pies, coordinacion pie-mano-vista, movimiento independiente de las

manos y pies

Autocontrol emocional en situaciones adversas

Responsabilidad ante el trabajo

Tolerancia al estrés

Disciplina

Resistencia fisica

Experiencia en el trabajo

Debe poseer un minimo de tres afios de experiencia como chofer profesional

PERFECCIONAMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LA SOCIEDAD MERCANTIL GENERAL
NICKEL SA



Anexo 2.10 Cargos méas solicitados entre los meses de enero — junio del 2022
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

Cargo solicitado Cantidad Plazas que Tipo de contrato Areaalaquese
de representa subordina
solicitudes

Albafiil reverberistaB 3 9 6 meses (7) Taller

Indeterminado(2)  miscelaneo

Operador C en plantas 3 9 indeterminado Planta de

metallrgicas secado

Operador D en plantas 3 6 6 meses (3) Subdireccion de

metallrgicas Indeterminado(3)  produccién

Auxiliar General de la 3 5 indeterminado Planta de pulpa

Industria

Chofer de tiro mineral 4 25 6 meses Moa  oriental-

Camariocas

Operador C de topador 3 5 6 meses Moa

frontal occidental(3)

Moa oriental(2)
Chofer operador de 2 3 6 meses Grupo
grua camion constructivo 'y
montaje(1)
taller
miscelaneo(2)

Electricista B 3 4 indeterminado Taller mina (3)

Automotor Taller

automotor(1)

Operador Ade Graade 2 3 6 meses Moa

Izaje occidental(2)

Brigada de

caminos(1)
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Anexo 2.11 Resumen de la actividad de reclutamiento
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

No. Cargo solicitado Cant. Candidatos
plazas por plaza
1 Asesor B Juridico 1 3
2 Especialista B en SST 1 3
3  Secretaria Bilingue 1 4
4  Engradador Automotor 2 3
5 Mecanico A de Equipos Pesados 2 3
6 Electricista A Automotor 1 3
7 Especialista B en Inversiones 1 3
8 Mecanico C de Equipos Pesados 1 3
9 Especialista B en Inversiones 1 2
11 Operador D de Planta metalurgica 1 3
12 Electricista B Automotor 1 3
13 Albafiil Reververista B 4 2
15 Especialista B en SST 1 2
16 Especialista Tramitador Ante Aduana 1 3
17 Especialista B en Inversiones 1 2
18 Operador C de Plantas Metallrgicas 4 2
19 Teécnico en Ensayo Quimico Fisico 1 3
20 Especialista B en Inversiones 1 3
21 Chofer Operador B Gria Camioén 1 3
22 Operador C de Plantas Metalurgicas 1 4
23 Auxiliar General de la Industria 3 2
24 Especialista B en Ciencias Informaticas 1 4
25 Chofer de Tiro Mineral 7 3
26 Operador C de Topador Frontal 3 3
27 Operador C de Plantas Metalurgicas 1 3
28 Operador D de Planta Metalurgica 3 3
29 Mecanico C de Equipos Pesados 1 3
30 Soldador A 1 3
31 Especialista B en Ciencias Inférmaticas 1 4
32 Operador A de Grua lzaje 2 3
34 Electricista B Automotor 1 3
35 Operador A Grua Izaje y Movimiento de 1 3
tierra
36 PaileroB 1 3
37 Soldador B 1 3
38 Soldador A (Jefe de Brigada) 1 3
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Anexo 2.11 Resumen de la actividad de reclutamiento (Continuacion)
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

No. Cargo solicitado Cant. Candidatos
plazas por plaza
39 Especialista en Compra y Venta del 1 3

Comercio Exterior

40 Operador de Equipos y Dispositivos para 1 3
reparacion de neamaticos
41 Soldador A 1 4
42  Albanfil Reververista B 2 4
43 Dependiente de Almacén 3 4
44 Técnico en SST 4 3
45 Operador B de Plantas Metalurgicas 1 4
46 Operador B de Plantas Metalurgicas 1 8
47 Operador B de Plantas Metalurgicas 2 4
48 Mecénico C de Equipos Pesados 1 3
49 Especialista B en Seguridad y Proteccion 1 3
50 Chofer de Tiro Mineral 8 3
51 Especialista A en Gestion Econdmica 1 3
52 Especialista C en Gestion Documental 1 4
53 Especialista B en Gestion de la Calidad 1 5
54 Especialista A en Mantenimiento Industrial 1 3
55 Especialista B en Recursos Materiales 1 6
56 Electricista C de Mantenimiento 1 4
57 Especialista A en Mantenimiento Industrial 1 4
58 Chofer de Tiro Mineral 8 4
59 Secretaria Bilingue 1 4
60 Pailero A 2 4
61 Soldador A 2 4
62 Operador D de Plantas Metalurgicas 1 4
63 Mecéacico A de Equipo Electronicos 1 4
64 Electricista B Automotor 1 4
65 Mecanico B de Equipos Pesados 1 4
66 Mecanico A de Equipos Pesados 1 4
67 Operador D de Plantas Metalurgicas 2 3
68 Auxiliar General de la Industria 1 3
69 Chofer Operador B de Graa Camién 2 4
70 Albanil Reververista B 2 4
71 Operador A de Grua de lIzaje 1 4
72 Mecanico B de Taller 1 4
73 Soldador B 1 3
74 Chofer Operador A de Gria Camion 1 3
76 Operador C de Topador Frontal 1 3
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Anexo 2.11 Resumen de la actividad de reclutamiento (Continuacion)
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

No. Cargo solicitado Cant. Candidatos
plazas por plaza
77 Chofer de Tiro Mineral 2 5

78 Operador C de Plantas Metalurgicas
79 Auxiliar General de la Industria

80 Especialista B en Inversiones

81 Secretaria

82 Albafil Reververista B

83 Especialista C en Gestion Econdémica

84 Mecanico C Automotor
85 Secretaria Bilingue

86 Mecanico A de Mantenimiento Industrial

87 Teécnico en Seguridad y Salud en el Trabajo

88 Instalador B Tuberia Gruesa
89 Operador C de Topador Frontal

90 Electricista B Automotor
91 Mecénico B de Equipos Pesados

92 Especialista B en Abastecimiento
93 Especialista C en Gestion Documental
94 Secretaria Bilingue

95 Traductor B
96 Especialista B en Gestion Economica

97 Operador B de Plantas Metalurgicas
98 Operador C de Plantas Metalurgicas

99 Traductor A
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100 Secretaria
TOTAL 146
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Anexo 2.12 Guia para realizar la entrevista inicial

Fuente: Garcia Dousat (2009)

Buenos dias compafiero/a:

Nosotros somos parte del equipo de Reclutamiento y Seleccion d y como se le informé
anteriormente estamos realizando una entrevista para caracterizarlo e incluirlo en
nuestra reserva de fuerza de trabajo.

Le vamos a solicitar algunos de sus datos personales para facilitar nuestra
gestion:

1. ¢ Cudl es su nombre completo?

2. ¢ Qué edad tiene?

3. ¢ Cual es su nivel escolar?

4. ¢ En qué especialidad es graduado?

HISTORIA LABORAL

1. Hableme de su experiencia laboral general, ¢ cuantos afios tiene de experiencia?

2. ¢Donde ha trabajado?, ¢En cuales puestos?, ¢En qué afo?. Describa su
experiencia en cada ocupacion.

3. ¢ Por qué ha cambiado de puesto?

4. ¢ Qué otro oficio conoce UD.?

5. De todo lo que ha hecho hasta ahora: ¢ qué es lo que mas le gusta y por qué?

6. ¢Cuales serian los cargos que le gustaria desempefar? ¢Qué orden de prioridad
le atribuye?

7. De todo lo que ha hecho: ¢qué experiencia le serviria para desempefiar el o los
puestos de interés?

8. ¢ Cudl es la ocupacion que mas méritos le gener6?

9. Qué conocimientos especificos y generales le ayudaron a tener éxito en esa
ocupacion?

10. ¢ Ha sido sancionado en el trabajo?

11. Ha participado en eventos cientificos, Forum, etc. ¢Cudles han sido los
resultados? Podria mostrarme los documentos que acreditan esa experiencia

(certificado, diploma, licencia, otros).
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Anexo 2.12 Guia para realizar la entrevista inicial (Continuacion)

Fuente: Garcia Dousat (2009)

OTROS DATOS DE INTERES

Observaciones:

1. Aspecto fisico y presentacion personal (estd correctamente vestido, estd en
correspondencia con las gestiones que realiza o con las que resulte de su
interés, etc.)

2. Comunicacién no verbal: contacto visual (si evita el contacto con los ojos, si
mira intensamente, etc.), gesticulacién facial, expresiones faciales (confianza,
ansiedad, tristeza, disgusto, felicidad, satisfaccion, sorpresa, temor, otros), tono
de la voz, postura, etc.

3. Comunicacion verbal: fluidez verbal (habilidades sociales) riqgueza de
vocabulario, uso del lenguaje. Grado de empatia (dominio).

4. Espacio personal (se aleja mucho del entrevistador, se acerca demasiado,
mantiene una distancia adecuada, etc.).

Personalidad: Empuje, agresividad, creatividad, responsabilidad, dinamismo,

disciplina, vision, inteligencia, otros.
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Anexo 2.13 Resultados de las competencias evaluadas con los tests de seleccion

Fuente: Elaboracion propia

PERFIL DE COMPETENCIAS LABORALES

Chofer de Tiro mineral Nivel de competencias
Criterios para evaluar competencias Requeridas Obtenidas
5. Nivel de competencia: Alto por el cargo en las

4. Nivel de competencia: Promedio pruebas
3. Nivel de competencia: Satisfactorio

1. No dominio

Conocimientos Generales 3,67 4
Conocer y dominar las principales regulaciones en 4 4
cuanto a transporte de minerales y mercancias

Conocer los estandares de Seguridad Industrial y 4 4
medio ambiente

Conocimientos basicos de mineria 3 3.5
Competencias psicologicas 3,64 3,7
1. Competencias cognitivas

Capacidad de percepcién 4 4
Destreza 4 4.5
Capacidad de atencion 4 4
2. Habilidades psicomotoras

Habilidad para coordinar vista-mano-brazos-pies 4 4
3. Competencias de eficiencia personal

Autocontrol emocional 4 4
Confiabilidad 3 3
Etica profesional 3 4
Tolerancia al estrés 4 4
Blusqueda de la excelencia 3 3
Disciplina 4 4
Responsabilidad 3 3
Competencias Fisicas 4 4
Buen estado fisico 4 4
Capacidad fisica 4 4
Competencias de comunicacién 4 4
Capacidad de escuchar 4 4.5
Capacidad de coordinar tareas y colaborar con otros 4 4
Capacidad de trabajo en equipo 4 4
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Anexo 2.13 Resultados de las competencias evaluadas con los tests de seleccion
(Continuacion)

Fuente: Elaboracion propia

Resumen General de Competencias

Requeridas M Obtenidas

4 4 4 4 4
3.67
3,7
3.64
Conocimientos Competencias Competencias Fisicas Competencias de
Generales psicolégicas comunicacién

El candidato posee las competencias fisicas y de comunicacién minimas que requiere el
cargo, en cuanto a las competencias generales y psicoldgicas, el candidato posee un
nivel superior al solicitado por el cliente. Las competencias de conocimientos generales

fueron verificadas a través de la aplicacion de pruebas técnicas.
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Anexo 2.14 Cargos suministrados
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

No. Cargos Suministrados Cantidad

Albaiiil reverberista B

Asesor B Juridico

Auxiliar General de la Industria

Chofer Operador B de Griia Camion

Chofer Operador A de Gria Camion

Chofer de Tiro Mineral 2

Dependiente de Almacén

Electricista A Automotor

Electricista B Automotor

10 Engradador Automotor

11 Electricista A de Mantenimiento

12 Especialista B en Recursos Materiales

13 Especialista B en SST

14 Especialista B en Inversiones

15 Especialista B en Ciencias Informéaticas

16 Especialista B en Seguridad y Proteccion

17 Especialista C en Gestion Documental

18 Especialista B en Gestion de la Calidad

19 Especialista A en Gestion Economica

20 Especialista B en Gestion Economica

21 Especialista C en Gestion Econdmica

22 Mecénico A de Equipos Pesados

23 Mecanico C de Equipos Pesados

24 Especialista Tramitador Ante Aduana

25 Mecécico A de Equipo Electrénicos

26 Mecénico B de Equipos Pesados

27 Mecénico B de Taller

28 Mecanico C Automotor

29 Mecénico A de Mantenimiento Industrial

30 Instalador B Tuberia Gruesa

31 Operador C de Topador Frontal

32 Pailero B

33 Operador de Equipos y Dispositivos para
reparacion de neumaticos
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34 Operador B de Plantas Metalurgicas 5
35 Pailero A 2
36 Operador D de Plantas Metalurgicas 7
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Anexo 2.14 Cargos suministrados (Continuacion)
Fuente: Registro 22-01 Solicitud de la fuerza de trabajo de MNSA

No. Cargos Suministrados Cantidad
37 Operador A de Graa de Izaje y Movimiento de 4
Tierra
38 Operador C de Plantas Metallrgicas 9
39 Soldador A 5
40 Soldador B 2
41 Secretaria Bilingue 4
42 Secretaria 2
43 Especialista B en Recursos Humanos 1
44 Técnico en Seguridad y Salud en el Trabajo 1
45 Técnico de ensayo fisico quimico 1
46 Técnico en SSy MA 1
47 Traductor A 1
48 Traductor B 1
49 Especialista B en Abastecimiento 1
50 Especialista en Compray Venta 1
TOTAL 142
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Anexo 2.15 Codigo de ética a cumplir por el trabajador seleccionado
Fuente: Procedimiento especifico para la seleccién y suministro de la fuerza de trabajo

ANEXO 4

CODIGO DE ETICA Y CONDUCTA DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA
MIXTA MOA NICKEL SA.

Introduccion.

La empresa Moa Nickel S.A. es a escala nacional e internacional, una empresa de
importancia que goza de prestigio. Nosotros directivos, funcionarios y demas
trabajadores estamos comprometidos a observar una actitud ética en el desarrollo
del trabajo, en cualquier circunstancia en que nos podamos encontrar,

Nuestros compromisos nacen de aquellos principios y valores aceptados por todos v
que forman el siguicnte “Codigo de Conducta de la Empresa Moa Nickel S.A”

La Empresa Moa Nickel S.A.:
El prestigio alcanzado por la empresa mixta Moa Nickel S.A no solo ¢s motivo de
orgullo para todos sus empleados, sino la garantia de ampliar y fortalecer nuestros

servicios y consecuentemente, las relaciones con otras companias y empresarios del
mundeo,

Cualquier intencién, acuerdo o vinculo adoptado con nuestra organizacién llevara
implicito la mas absoluta seriedad, honestidad y seguridad de su cumplimiento.

Este "Codigo de Conducta” recoge el conjunto de valores y principios que seguiremos
en nuestre actuar y va dirigido a guiarnos y facilitarnos el trabajo, constituyendo un
motivo de honor para la empresa mixta Moa Nickel S.A. y el sello de calidad,
eficiencia y honradez que debemos mostrar a la comunidad, el pais y el mundo,

Esta actitud de principios serd mantenida si y solo si cada uno de nosotros hace
suyo un estilo de conducta representativa de los altos intereses y normas éticas que
la organizacion se ha propuesto.

Al ingresar en esta empresa asumimos responsable y conscientemente los valores
morales y éticos que se cxpresan en este Cddigo y convencidos de que su
incumplimiento hara incompatible nuestra permanencia en esta entidad.

NORMAS.
a) Actuar de acuerdo con los intereses de nuestra sociedad v teniendo en cuenta
los de la Empresa Mixta.

b) Ser fieles cumplidores de las disposiciones legales vigentes y exigir su estricto
cumplimiento.

¢} Mantener una conducta social que los haga acreedores del respeto y la
confianza de sus conciudadanos, no permitiendo ninguna manifestacion de
ostentacion, privilegios ¥y mantener un modo de vida acorde a nuestra
sociedad.

d) Rechazar y combatir todas las manifestaciones o practicas individualistas,
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Anexo 2.15 Cdbdigo de ética a cumplir por el trabajador seleccionado

(Continuacion) |
Fuente: Procedimiento especifico para la seleccién y suministro de la fuerza de trabajo

negligentes y/o irresponsables que contradigan los objetivos econamicos ¥
sociales del trabajo que desarrollan.

€) Observar la mayor objetividad, respeto y educacion formal en el desarrollo de
su trabajo y en sus relaciones con cualquier personal en los negocios que
intervengan.

f) Hacer prevalecer en su actuacién ¥ sus decisiones los intereses de nuestro
pueble.

gl Mantener una discrecion escrupulosa sobre los asuntos, nbjetives de su
atencion y revelarlos solo a quien corresponda.

h) Actuar para que la entidad donde se desarrolla su labor cumpla con eficiencia
los objetivos para los que fue creada,

i} Hacer uso de los recursos materiales, financieros y humanos a su cargo de la
manera mas racional posible en beneficio del pais y la empresa Mixta y
estrictamente sélo para la actividad para la que fue aprobada y en ningun
momento para uso personal, familiar o de otra indole.

j) No aceptar, ni solicitar, de las personas a quienes se subordinan o se
relacionan, remuneraciones, regalos, dadivas o atenciones que constituyan
actos lesivos a la conducta laboral ¥ personal que deben asumir nuestros
cuadros y trabajadores y creen compromisos ajenos al alto espiritu de
colaboracion que debe primar en las relaciones entre las partes.

k) No realizar actos y conductas sociales que darien la imagen laboral y personal
de nuestros cuadros ¥ trabajadores, generando un estado de opinion
desfavorable comprobindose a través de investigaciones por los Organos
competentes del pais.

Compromiso:

Yo me comprometo a cumplir con el presente
Cédigo de Etica y a mantener estricta confidencialidad sobre toda la informacién de
Moa Nickel SA, la cual solo utilizare er razén de y para mi trabajo, de acuerdo con lo
establecido en el Contrato de Suministro de Fuerza de Trabajo.

Firma:

o
5 L -
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