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2. RESUMEN

Este trabajo de tesis tuvo como objetivo poder mostrar cuales son los
inconvenientes a los que se enfrentan las empresas de La Pampa ante las
necesidades de incorporar personal del sector técnico, especificamente del area

eléctrica — electrénica.

Se indag6 por medio de una encuesta a veintitrés empresas para poder saber

qué competencias se necesitan.

La consulta a diferentes autores especializados en recursos humanos aporta
al presente trabajo un marco tedrico que sirve de ayuda para poder mirar de forma

distinta, en las empresas, el departamento de recursos humanos.

Como aporte, este trabajo de investigacion quiere hacer notar la importancia
del recurso humano en la empresa, mas especificamente en la seleccién del
personal técnico en la industria, aunque se pueden extrapolar los conceptos a otras
areas. Servira de guia para aquellas industrias o personas que deseen ver cdmo se
realiza la incorporacion o seleccidén de personal en la provincia de La Pampa. Puede
resultar de utilidad, asimismo, para aquellas personas o consultoras que deseen

brindar este servicio de asesoramiento en el sector de recursos humanos.
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3. PLANTEO DEL PROBLEMA

La evolucion de las tecnologias ha hecho que las empresas industriales no
solo se adapten a ellas y las incorporen a sus procesos productivos, sino que tomen
la responsabilidad de preparar a su personal para su utilizacion, ya sea a través de

capacitaciones brindadas por la misma empresa o solicitadas al sector externo.

Para poder dar respuestas a las actuales necesidades de personal que se
necesita hoy en la industria, seria interesante saber cual es la manera en que las
empresas buscan a dicho personal: si tienen pensado un sistema de reemplazo de
determinados puestos clave, si cuentan con un area de recursos humanos, si esta
area tiene una gestién tal que permita identificar el capital humano que aporta valor
a la empresa, cudl es la forma que emplean para retenerlo, si hay descripcidn clara
sobre las tareas, si estan bien determinados los puestos de trabajo, qué

competencias se necesitan.

Dentro de las empresas, uno de los sectores que esta cambiando a gran
velocidad es el de mantenimiento o departamento técnico, y mas aun el area
eléctrica, donde la evolucion de las maquinas y equipos, con la incorporacién de la
electronica tiene un papel fundamental en los procesos industriales, llegando a

modificar las formas convencionales del trabajo de los electricistas.

Donde era facil que una persona con buena predisposicion y una formacién
basica pudiera ser un idéneo en el sector eléctrico, las nuevas tecnologias hacen

que esta forma de preparar los cuadros de reemplazo ya no sea posible. Es por eso
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que las industrias se encuentran con el problema de como conseguir el personal
adecuado para el puesto de electricista — electrénico. Podriamos preguntarnos
entonces cuales son los requisitos minimos en cuanto a conocimientos que deben

acreditar los postulantes para cubrir dicho puesto.

3.10BJETIVOS DEL TRABAJO

Este trabajo se propone como objetivo identificar los problemas o dificultades
que han tenido las empresas del sector industrial de la provincia de La Pampa,
desde el 1°de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2015 para cubrir los puestos en

areas criticas, como es el sector de mantenimiento eléctrico.

3.2 HIPOTESIS DEL TRABAJO

La provincia de La Pampa tiene como parte importante de su economia
empresas del sector industrial de caracteristicas PYMES o empresas familiares. Por
lo que vemos conveniente, para nuestro trabajo, el planteo de las siguientes

hipétesis.

Hipdtesis A - La mayoria de las empresas no cuentan con una estructura

formal de recursos humanos.

Hipétesis B - La seleccion de personal en las empresas se realiza sin un

adecuado método de seleccion de personal.
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Hipotesis C - Las empresas en su mayoria no encuentran personal técnico con

los requisitos que hoy requiere el area eléctrica.

Para confirmar nuestras hipotesis, realizaremos encuestas a empresas
ubicadas en las distintas localidades de la provincia de La Pampa y que estén
asociadas a UNILPA (Unién Industrial de La Pampa)’, entidad que cuenta con 159

empresas asociadas al 31 de diciembre de 2015.

Gran parte de las actividades industriales de la provincia de La Pampa se

concentran en el norte y centro de su territorio, y presentan gran variedad.

4. ;CUALES SON LOS APORTES O RESULTADOS
ESPERADOS CON ESTE TRABAJO?

Como aporte, este trabajo de investigacion quiere hacer notar la importancia
del recurso humano en la empresa, mas especificamente en la seleccién del
personal técnico en la industria, aunque se pueden extrapolar los conceptos a otras

areas.

Servira de guia para aquellas industrias o personas que deseen ver como se
realiza la incorporacion o seleccidén de personal en la provincia de La Pampa. Puede
resultar de utilidad asimismo, para aquellas personas o consultoras que deseen

brindar este servicio de asesoramiento en el sector de recursos humanos.

LUNILPA (Unién Industrial de La Pampa) Expediente de personas Juridicas N2 2306/84; Decreto del
Poder Ejecutivo Provincial N2 732 /84.
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Para ser consultado como material de referencia, en las reformas de los
planes de estudio de las escuelas de educacion técnica de la provincia de La

Pampa.

Mostrar que la seleccion de personal por competencias es una herramienta

muy eficaz para el desarrollo estratégico de las personas en las empresas.

Como contribucién practica este trabajo da una descripcion del perfil del
puesto por competencias laborales para un electricista, y el perfil de un electrénico;
agregados en el anexo 1, estos perfiles fueron elaborados por la consultora ALS

Consultants.

Es sabido que los resultados se obtienen con esfuerzo. No podemos

continuar haciendo las cosas de la misma forma y esperar un cambio.

Como mencionan Molteni y Cecchi (2008), “Los resultados son producto de
un trabajo riguroso, de la aplicacion de técnicas refinadas, y de la asignacion de

recursos a la mejora, incluyendo a los mejores hombres’™

5. UNA MIRADA A LA REALIDAD

Tal como afirma Martha Alles (2013), debemos dejar atras el mito que se
refiere a trabajar indistintamente y en lo que sea. Muchas veces se escucha en las

entrevistas “Yo acepto cualquier trabajo, no tengo problemas...”. Es posible que la

2 Molteni, R. & Cecchi, O. (2008). El Liderazgo del Lean Six Sigma Buenos Aires, Argentina:
Ediciones Macchi. Segunda Edicién. p.44
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persona lo diga para mostrar buena voluntad y predisposicidén para el trabajo, y esa
actitud es muy buena y loable, pero el mundo laboral hoy demanda otra cosa.
Requiere a personas que sepan hacer algo, y que, aquello que hagan, lo hagan

bien.

Por lo tanto, no basta con tener buena voluntad. Resulta, pero esta condicién

necesaria no es, en la actualidad, suficiente.

Bajo el concepto de “trabajar indistintamente”, quizas quienes buscan empleo
pretendan demostrar cierta flexibilidad en sus pretensiones. La flexibilidad es una
muy buena competencia de personalidad, pero no significa que la persona hara
cualquier cosa sino que estara receptiva a recibir ofertas dentro de un cierto campo

de actuacion.®

6. LA IMPORTANCIA DEL RECURSO HUMANO EN LA
EMPRESA

El siglo XXI se ha caracterizado por la gran velocidad con que ocurren los
cambios, ya sean tecnoldgicos, en los sistemas de comunicacion, de sustitucion de
productos, etc. Las empresas enfrentan desafios en sus procesos de produccion, en
su comercializacioén, en su logistica, en sus aspectos financieros y, por supuesto, en
la obtencién de resultados favorables que le permitan conseguir rentabilidad en el

tiempo.

3 Alles, M. (2013). Seleccion por Competencias. Buenos Aires: Granica. pp. 63-64
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Es por eso que las personas son una parte fundamental en las diferentes
empresas, porque ellas seran las encargadas de plasmar en la realidad las acciones

que permitan alcanzar, o no, el éxito en sus objetivos.

Por tanto, las empresas deberan ver de manera distinta a cada persona de su
organizacién, a la que llamaremos en este trabajo, el recurso humano. Las
empresas tienen que liderar a sus colaboradores, generando de parte de ellos un
compromiso tal que les permita alcanzar los objetivos previstos. El mayor desafio

esta en formar e integrar equipos de trabajo.

Se debera trabajar también en la planificacién del recurso humano, para que
este forme parte, junto con la tecnologia y los procesos, de una nueva estrategia
empresarial mas integradora. Dadas las condiciones actuales no les alcanzara a las
empresas con realizar cambios en sus procesos, en tecnologia; ademas, deberan
trabajar en la gestion de los cambios que, dentro de la empresa, se requieran en las
personas, dado que son estas quienes haran eficientes los procesos y usaran las

nuevas tecnologias.

En este contexto de permanentes y profundas transformaciones sociales y
econdémicas, la formaciéon de técnicos sera un desafio para las instituciones

educativas, y asimismo para las empresas.

Los trabajadores que ingresan por primera vez al mundo laboral, como
aquellos que ya forman parte de él, deberan estar dispuestos a la capacitaciéon y

actualizacién permanente de sus habilidades y destrezas.
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También en este sentido Juan José Gilli (2011), manifiesta que “al constituirse
el conocimiento como el principal recurso econdémico, los trabajadores del saber,
gjecutivos, profesionales y empleados que saben aplicar su conocimiento para usos

productivos, serén el factor critico para la creacion de riqueza™.

En tal sentido, la importancia de la formaciéon de los técnicos electricistas —
electronicos sera de vital importancia para las empresas, y, en consecuencia, estas

deberan esforzarse no solo en conservarlos si no en potenciar sus habilidades.

7. APORTES QUE HACE EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS

Asi como en muchas empresas hay areas de investigacion y desarrollo (1+D),
que se encargan de innovar en los productos que presentan al mercado, podriamos
comenzar por preguntarnos cuales son los aportes que hace a la empresa el area
de recursos humanos, dado que va a ser esta la que deba nutrirla de personas con
un perfil acorde a las necesidades de la empresa en el proceso de cumplimiento de

sus objetivos y estrategias.

En relacion con nuestra pregunta, autores como Jorge Aquino & otros (2010),
enuncian qué resultados deberiamos minimamente alcanzar en este sector o area

de recursos humanos dentro de la empresa:

4 Gilli, J. (2011). Etica y Empresa: valores y responsabilidad social en la gestién. Argentina: Granica. p.31
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a)

Ayudar a definir e incrementar en la empresa al personal que produce
rigueza. Se deberia ayudar a la empresa a darse cuenta de cuéles son las
personas que generan principalmente valor agregado al negocio:
podriamos inferir que hay aqui dos aspectos a tener en cuenta:

v Detectar aquellas funciones cuyos objetivos exigen agregar valor al
negocio.

v Detectar qué personas resultaria dificil reemplazar en el mercado
laboral existente.

La empresa debe estar en condiciones de poder contratar aquellos

trabajadores que necesita. Para ello se requeriria:

v Tener contactos con las fuentes de los candidatos necesarios: base de
datos, consultoras, sitios web, etc.

v Tener conocimiento de la situacion de la mano de obra en el mercado
laboral donde se encuentra inmersa la empresa.

v' Estar en condiciones de ofrecer remuneraciones y beneficios
tentadores para los candidatos.

v' Haber alcanzado una reputacion en el mercado laboral, y ser
considerada una empresa atractiva, seria, que cuida a sus
trabajadores y demuestra responsabilidad con el medio ambiente.

La empresa debe estar en condiciones de poder retener aquellos

trabajadores que necesita. Esto supone:

v Dar respuesta a las necesidades de los trabajadores que se evallen

como importantes para la empresa.
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v" Poder generar planes de desvinculacion para los trabajadores que ya
no son requeridos por la empresa.

d) Debe poder alcanzar en sus trabajadores niveles de productividad y
competitividad adecuados. Se trata de obtener estdndares de eficacia y
eficiencia aceptables, para conseguir una ventaja competitiva respecto de
los otros jugadores que estan o podrian estar en el mercado.

e) Debe realizar y mantener indicadores o formas de medicion de estos

resultados.®

7.1 MIRAR EL AREA DE RECURSOS HUMANOS COMO UN
SECTOR ESTRATEGICO

Podemos pensar entonces que, por todo lo expuesto en los parrafos
anteriores, se debe tratar al sector de recursos humanos como un asunto
estratégico para la empresa. La respuesta al cuestionamiento inicial es Si, y para
ello, en la seleccion y capacitacion de su personal, las empresas deberan utilizar
herramientas que les permitan aventajarse con relacion a sus competidores, y estar

atentas ante los cambios que se producen hoy en el mundo globalizado.

En la década de los ochenta ante las transformaciones que estaban surgiendo
a nivel mundial, paises como Japdn y Alemania supieron ver en este contexto una

oportunidad para que sus economias se adelantaran a las del resto de los paises.

5 Aquino, |, Vola -Luhrs, R., Arecco, M. & Aquino, G. (2010). Recursos Humanos. Buenos Aires: Pearson. pp.
35-40
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La afirmacion anterior aparece también respaldada por trabajos como el
publicado por el portugués Felipa Lopes dos Reis, quien se pregunta, en su
investigacién “Las claves del éxito de la competitividad del sistema empresarial
japonés”, cudles han sido y son los motivos por los que este pequeno pais es
actualmente una potencia asiatica y mundial. Destaca en tal sentido, como primer
punto de su trabajo, el valor de los recursos humanos en el sistema de gestion

japonés.

En este pais, el departamento de recursos humanos tiene como principal
responsabilidad coordinar y controlar la evolucion de todos los puestos de trabajo,
desde los de conduccion hasta los de los trabajadores en la base de la piramide
organizacional, y establecer reglas para que los planes de carrera estén en sintonia
con las necesidades que requiera la empresa. Las determinaciones que toman los
responsables en recursos humanos pueden influir de forma decisiva en el equilibrio
del poder interno dentro de la empresa y en el crecimiento del mercado. En
oposicion con la cultura empresarial japonesa, que opta por la descentralizacion de
las operaciones, la funcion de recursos humanos se ejerce con un elevado grado de
centralizacién. Esta dualidad en la gestién de los recursos humanos constituye una

de las principales caracteristicas distintivas de las empresas japonesas.®

Las politicas que se refieren al reclutamiento, formacion, planes de carrera y

jubilacion son competencia del departamento de recursos humanos; asi se trata de

6 Felipa Lopes dos Reis: Las claves del éxito de la competitividad del sistema empresarial japonés,
https://core.ac.uk/download/pdf/25072360.pdf, (Agosto 2015).
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garantizar la total integracion de los miembros en la cultura organizacional. En el
largo plazo, los objetivos individuales en concurso con los objetivos de la empresa
promueven la eficacia operacional y fortalecen la competitividad de la organizacién,
ya que se logra una afinidad entre ambos, generando como consecuencia una

ventaja competitiva respecto de las otras industrias 0 empresas del mismo sector.

En las empresas japonesas, el mayor estimulo para el desarrollo de nuevas
tecnologias y productos es la fuerza de la competitividad en el nivel de los gastos
operacionales. Han cambiado el paradigma que tienen algunos paises en cuanto a
tener mano de obra barata, ya que esta no es una estrategia competitiva sustentable
para el largo plazo en el mundo globalizado de hoy, dado que, en mayor o menor
medida, cada competidor tiene acceso a los mismos factores de produccion de bajo

costo.

La mayoria de los fabricantes japoneses ha invertido en reforzar las
capacidades de los operarios y mejorar sus condiciones de trabajo. Como
recompensa, se beneficiaron de la creatividad y la productividad aumentada de sus
miembros para establecer nuevas ventajas competitivas en los mercados

internacionales.

De esta forma, también fue posible conciliar los objetivos de la empresa con
los intereses de los sindicatos. Las organizaciones sindicales niponas valoran el
desarrollo a largo plazo de las empresas, pues saben que asi pueden asegurar la

estabilidad del empleo y el crecimiento de los salarios. Razon por la que raramente
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fomentan conflictos laborales que puedan poner en riesgo la imagen y el normal

funcionamiento de la organizacion.

El sistema de empleo definitivo y el método de valoracion de la antigtiedad,
como criterios para fijar el salario, comienzan a abandonarse progresivamente frente
a la necesidad de transformar la mano de obra y mejorar la formacion y el

desempenio individual de las empresas niponas.

El sistema de empleo vitalicio, asociado al sistema de gestion japonés, no es
un contrato de trabajo explicito que garantiza incondicionalmente seguridad en el
empleo desde el momento en el que el empleado se une a la empresa. Mas
exactamente, es un acuerdo implicito entre la empresa y sus trabajadores, por el
cual la administracion, durante los tiempos de crisis, sigue una politica de despido
minimo, pero, a su vez, espera que los trabajadores permanezcan en la

organizacién durante mucho tiempo.

En cuanto a los salarios basados en la antigiedad, constituyen una
compensacion del sistema de administracion japonés. No significa que los salarios
estén determinados Unica o predominantemente con base en la antigiiedad, pero el
numero de afos de experiencia en la empresa y el mérito del desemperio individual,
en términos técnicos y humanos, son factores importantes para el calculo de la

remuneracion.

El desempeno de cada miembro es considerado, pero la prestacion de todo el

grupo es la principal base de valoracion. La colaboracion frecuente entre los
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integrantes de cada area o departamento hace dificil el analisis de cada actuacién
individual, por lo que, en general, todos los miembros son promocionados

anualmente por lo menos una categoria en el respectivo escalafén.

Aquellos que se destaquen por su elevado dinamismo y competencia pueden
ser ascendidos una categoria por encima de sus pares, mientras que los
trabajadores menos productivos descienden una categoria por debajo de sus

companeros.

Como se ha visto, en Japon, la antigliedad constituye un criterio basico de

promocién.

El sistema cuya traduccién al espanol es “ordenacion por tiempo de
experiencia” no considera solamente los numeros de afos de experiencia en la
empresa sino también el mérito del trabajo individual en términos técnicos y
humanos. Los afnos de servicio prevalecen como el factor fundamental de valoracion

y promocién en las empresas japonesas.’

Por tanto, el area de recursos humanos deberé ser capaz de responder a las
necesidades que la empresa requiera. En cuanto a la seleccién de personal, una
herramienta muy utilizada es la Seleccion por Competencias. Analizaremos y

profundizaremos este concepto en los parrafos que siguen.

7 Felipa Lopes dos Reis: Las claves del éxito de la competitividad del sistema empresarial japonés,
https://core.ac.uk/download/pdf/25072360.pdf, (Agosto 2015).
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8. AVANCES DEL MARCO CONCEPTUAL

Desde que se empieza a observar que en los trabajadores influyen factores
de tipo psicosocial, comienzan a surgir cambios considerables en las estructuras
tradicionales de las empresas y en el armado de los puestos de trabajo. Algunas
organizaciones se han fusionado generando empresas multinacionales, en que la
economia a gran escala y su distribucion en todo el planeta generan ventaja
competitiva. Otras han optado por dividirse en unidades mas pequenas, tratando de

lograr mejor y mayor especializacion.

Los ejecutivos 0 gerentes de empresas, tal como ocurre en los deportes,
donde todos quieren tener al mejor jugador en cada puesto, desean que cada
integrante de su empresa esté en el lugar que mayor contribucién pueda generarle.
¢ Cudl es entonces ese aporte que cada individuo puede realizar? Pues ni mas ni
menos que su saber, ese saber hacer en concreto, que es el que se aplica en los

distintos sectores de la empresa.

Los criterios necesarios para identificar a los trabajadores de mayor eficacia,
como los métodos para evaluar el desempefio o la forma de transmitir el

conocimiento, no pueden seguir siendo los mismos que hace treinta anos.

Ante este nuevo contexto mundial, el concepto de seleccién por competencias
se ha ido perfilando como la herramienta mas adecuada para la seleccién de

personal.

Ing. Sergio Ariel Benavidez (2018) Tesis, “Seleccion de personal con habilidades técnicas en la

provincia de La Pampa”

Pagina 21 de 124



Universidad Nacional de La Pampa ]
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y JURIDICAS
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS (2018)

8.1 BREVE HISTORIA DE COMO SE INICIA EL ENFOQUE DE
FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS

El trabajo elaborado por Fernando Vargas Zuniga (2004), menciona que el
surgimiento de la formacion basada en competencias se verifica en varios paises
industrializados, y en algunos en vias de desarrollo; tiende a la regulacion del
mercado de trabajo interno y externo de las empresas, y también va a definir cuales

seran las politicas de formacidn y capacitacion de la mano de obra.

Estos cambios que menciona el autor ocurren con las transformaciones
productivas a partir de la década de los ochenta, y se dan estos en los distintos

niveles de la transformacién productiva:

a) La estrategia de generar ventajas competitivas en el mercado globalizado

b) La estrategia de productividad y la dindmica de innovacion en tecnologia,
organizacién de la produccién y organizacion del trabajo

c) La gestion de recursos humanos

d) Las perspectivas de los actores sociales, de la produccién y del Estado

El Reino Unido, uno de los primeros paises en introducir reformas en su
modelo educativo en los comienzos de la década de los ochenta, y de concretarlas

hacia mediados de dicha década, tendia a lograr los siguientes objetivos:

a) Desarrollar una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional

b) Tener una mano de obra mas flexible
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c) Brindar un total apoyo al concepto de formacidén permanente, sin requisitos
de ingreso y con métodos de capacitacién mas flexibles y accesibles

d) Pasar del sistema de capacitacién regido por la oferta a otro que muestre
cuales son las reales necesidades del mercado laboral y sepa responder
a ellas

e) Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y la
rentabilidad, que goce de una sélida reputacién y del mismo nivel que la

formacién académica

En 1986 se crea el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) con
la finalidad de hacer las reformas al sistema de titulaciones profesionales que existia

en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte.

La creacion del NCVQ surgié a raiz de una revision de las titulaciones
profesionales, que dio a conocer la necesidad de poner en practica una serie de

acciones urgentes para lograr:

a) Mano de obra nacional que incluyese mayor cantidad de personal
competente

b) Titulaciones basadas en los niveles de competencia requeridos en el
puesto de trabajo

c) Un marco nacional de titulaciones simplificado y racionalizado

d) Mas calidad y consistencia en la evaluacién y certificacion

e) Homologacion entre titulaciones académicas vy titulaciones profesionales
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Segun menciona Fernando Vargas Zuniga (2004), la introduccién de estas
reformas educativas en los afnos ochenta, existian muchos tipos diferentes de
titulaciones en el Reino Unido. Esta “jungla de titulaciones” no se comprendia muy
bien, y habia coincidencia en la necesidad de simplificar el sistema, de manera que
fuese mas atractivo y accesible para los alumnos o candidatos, y que, al mismo

tiempo, se relacionara mas con las necesidades del empleo.

8.2 ;QUE SON LAS COMPETENCIAS LABORALES?

En su investigacion, Fernando Vargas Zuniga (2004), hace una categorizacién
de las competencias laborales clasificando las definiciones en tres enfoques. “El
primero concibe a la competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el
segundo la concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero,
denominado “holistico”, incluye a los dos anteriores”. ©

En el trabajo de, Fernando Vargas Zuniga (2004), podemos ver que se han
citado las definiciones de varios autores especializados en el tema; también de
instituciones dedicadas a la formacién y desarrollo de los recursos humanos, e
incluso definiciones de instituciones de formacion profesional. A continuacion se

incluyen algunas definiciones a las que hace referencia el trabajo mencionado.

8 Vargas Zuiiiga, Fernando. (2004). 40 preguntas sobre competencia laboral. Agosto, 2004, de Organizaciéon
Internacional del Trabajo Sitio web: http://www.oitcinterfor.org/publicacion/40-preguntas-sobre-
competencia-laboral, (Marzo 2016)
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8.2.1 DEFINICIONES DE AUTORES ESPECIALIZADOS

Agudelo, Santiago: Capacidad integral que tiene una persona para

desempenarse eficazmente en situaciones especificas de trabajo.

Bunk, Gerhard: Posee competencia profesional quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma autonoma y flexible, esta capacitado

para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.

Ducci, Maria Angélica: la competencia laboral es la construccion social de
aprendizajes significativos y utiles para el desemperio productivo en una situacion
real de trabajo que se obtiene, no sdlo a través de la instruccion, si no también —y
en gran medida — mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas

de trabajo.’

Dirube Marueco, José Luis: Las competencias son caracteristicas que tienen
determinadas personas, que hacen que su comportamiento sea especialmente

satisfactorio en el entorno empresarial u organizativo en el cual se desenvuelven.®

9 Vargas Zuiiiga, Fernando. (2004). 40 preguntas sobre competencia laboral. Agosto, 2004, de Organizacién
Internacional del Trabajo Sitio web: http://www.oitcinterfor.org/publicacion/40-preguntas-sobre-
competencia-laboral, (Marzo 2016)

10 Dirube Mafiueco, ]. (2004). Un modelo de gestion por competencias. Espaia: Gestion 2000. p.97
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8.2.2 DEFINICIONES DE INSTITUCIONES DEDICADAS A LA
FORMACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias
Laborales — CONOCER (México): capacidad productiva de un individuo que se
define y mide en términos de desemperio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimiento, habilidades, destrezas y actitudes, éstas son necesarias

pero no suficiente por si mismas para un desempernio efectivo.

Provincia de Quebec: una competencia es el conjunto de comportamientos
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras que
permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una

larea.

Consejo Federal de Cultura y Educacion (Argentina): un conjunto identificable
y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si
que permiten desemperios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun

estandares utilizados en el area ocupacional.

National Council for Vocational Qualifications (NVCQ). La competencia laboral
se identifica en las normas a través de la definicion de elementos de competencia
que permitan diferenciar el grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad
por recursos, la aplicacion de conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las
habilidades y destrezas, la supervision del trabajo de otros y la transferibilidad de un

ambito de trabajo a otro.
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8.2.3 DEFINICIONES DE INSTITUCIONES DE FORMACION
PROFESIONAL

Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial - SENAC (Brasil) entiende las
competencias como la capacidad de movilizar saberes (desarrollados a lo largo de la
vida social, escolar y laboral) para actuar en situaciones concretas de trabajo. El
modelo de competencias exige la creacion de condiciones para que los individuos
articulen saberes para enfrentar los problemas y las situaciones inusitadas
encontradas en su trabajo, actuando a partir de una vision de conjunto, de modo

innovador y responsable.

Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA (Colombia) la define como el
conjunto de capacidades socioafectivas y habilidades cognoscitivas, sicologicas y
motrices, que permiten a la persona llevar a cabo de manera adecuada, una
actividad, un papel, una funcion, utilizando los conocimientos, actitudes y valores

que posee.

Instituto Nacional de Aprendizaje - INA (Costa Rica): Conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas psicomotoras y actitudes requeridas para el desemperio
eficaz y eficiente de un trabajo productivo, de acuerdo con los estandares definidos

por el mercado laboral y consistentes con las caracteristicas de calidad de los
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productos que se generan de los procesos de la actividad productiva de manera que

se satisfagan las necesidades del cliente."’

8.2.4 ; QUE CARACTERISTICAS DEBE REUNIR UNA
COMPETENCIA?

Podriamos agregar, siguiendo las definiciones anteriores, algunas
caracteristicas que debe reunir una competencia laboral, ya que estas se
manifiestan en el mundo real del trabajo y son observables. Vemos a expertos de los
recursos humanos como Jorge Aquino & otros (2010), que mencionan las

siguientes.

v' “Debe ser confeccionada y definida de forma de conductas que puedan
ser observables. Por ejemplo en lugar de decir “Es capaz de aceptar
observaciones...”, ayuda mas el usar “Acepta observaciones....”

v' Deben ser pensadas de acuerdo a la planificacion y objetivos estratégicos
de la organizacion.

v' Deben asegurar un excelente desempero en la funcion, pues la persona
debe agregar valor a la empresa y esto se logra con un desemperno
eficiente.

v Debe ser lo mas detallada posible.

v' Deben formar parte de un conjunto de competencias que debe poseer el

trabajador y que hacen a su alto desempefio.” '

11 Vargas Zuiiga, Fernando. (2004). 40 preguntas sobre competencia laboral. Agosto, 2004, de
Organizacion Internacional del Trabajo Sitio web: http://www.oitcinterfor.org/publicacion/40-
preguntas-sobre-competencia-laboral, (Marzo 2016)
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Venimos tratando el modelo de gestion por competencias como algo
estratégico; pues entonces debemos definir algunos objetivos. Siguiendo el trabajo
realizado por Aquino, Jorge & otros (2010), podemos identificar tres objetivos

basicos:

v' Lograr que las personas se alineen de acuerdo con los objetivos
estratégicos de la empresa

v Definir qué conductas de alto desempefo son requeridas para cada
puesto

v' Determinar cual es la diferencia entre el desempefio actual y el que la

empresa ha fijado en su politica estratégica

8.3 ;POR QUE USAR LA SELECCION POR COMPETENCIAS?

La seleccion de personas, independientemente de la posicidn que ocupe cada
una en la empresa, no esta regida por leyes o reglas matematicas. Como en toda
actividad, las buenas practicas sugieren usar métodos o procesos profesionales para
la seleccion de personas. Hemos mencionado que se trata de tener a la mejor
persona en cada puesto. Esto no quiere decir que se deba tener a la mejor persona
que la empresa pueda pagar, sino a la mejor persona “en relacion con el puesto que

esta deba ocupar”.

Para evitar la confusién que se suele presentar, definiremos qué es talento y

qué es competencia, de acuerdo con el Diccionario de la Real Academia Espanola.

12 Aquino, ., Vola -Lurs, R., Arecco, M. & Aquino, G. (2010). Recursos Humanos. Buenos Aires: Pearson. p.49
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Definicién de competencia: capacidad para el desarrollo de algo™.
Definicion de talento: aptitud o capacidad para realizar algo*.

Para desempefiarse en cualquier puesto de trabajo, la persona requiere
contar con una cantidad de conocimientos y competencias. Si diagramamos el
anterior concepto, vemos en el grafico 2 que de la interseccidon entre los circulos de
conocimientos y de competencias se obtiene el talento requerido para un
desempefo superior. Para cualquier tipo de puesto se necesita un mix entre
conocimientos y competencias. Este tipo de conocimientos y competencias van a
variar tanto de un puesto a otro como de una empresa a otra, aunque pertenezcan

a un mismo sector o actividad industrial.

Gréfico 2 Integracion de competencias y conocimientos

Competencias Conocimientos

Talento

Gréfico del Investigador

13 Real Academia Espafiola. (2006). El pequerio Larousse Ilustrado. México: Larousse. p.269
14 Real Academia Espafiola. (2006). El pequerio Larousse Ilustrado. México: Larousse. p.957
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Con el grafico anterior definimos que la intersecciébn de los circulos de
competencias y conocimientos expone una condicion necesaria, pero aun no nos
alcanza para definir el desempeno; nos falta otro componente de las personas: la
motivacién. Con esto, sumando al talento la motivacion, podemos lograr un

desempenfo excelente o exitoso.

Si bien el presente trabajo no trata acerca de la motivacion de las personas,

expondremos algunos conceptos en funcién de respaldar el concepto antecedente.

Diferentes investigadores se han preguntado no sélo como identificar los
motivos, sino también como es la forma en la que podriamos ser capaces de medir
la intensidad con que un determinado motivo va a actuar sobre los individuos.
Atkinson, John William y McClelland, David Clarence, idearon un sistema en el que
activan en forma experimental los motivos, tratando de encontrar en las fantasias
efectos singulares. Definieron sus estudios con tres sistemas importantes, a saber,
de la motivacién de las personas, basados en las necesidades que todos tenemos a)
la necesidad del logro, b) la necesidad de poder, y por ultimo c) la necesidad de

pertenencia o afiliacion.

a) La necesidad de logro
La necesidad de logro es la preocupacion inconsciente por la excelencia
en logros por medio de esfuerzos individuales. Aquellas personas que
tienen una alta necesidad de logro van a mostrar las siguientes

caracteristicas comunes:
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v' Poseen la creencia tanto interna como externa de controlar su propio
destino

v' Quieren asumir responsabilidad personal para resolver los problemas. Se
orientan a los objetivos y establecen metas moderadas, realistas y
alcanzables.
Buscan el desafio, la excelencia y la individualidad
Buscan la forma de hacer un mejor trabajo...importante en el progreso

profesional™

b) La necesidad de poder

Es la preocupacion inconsciente de influir en los demas y ocupar puestos de
autoridad. Las personas que tienen marcada necesidad de poder van a exhibir las

siguientes caracteristicas comunes:

v' Buscan el control en una situacion, ya sea por la influencia o el querer
controlar a los demas
Disfrutan de una competencia donde saben que podran ganar
Tienden a ser ambiciosos y a mostrar una baja necesidad de afiliacion
Tienen mayor preocupacion por influir en los demas que en aquello que

los demés puedan llegar a pensar de ellas™

15 Lussier, R. & Achua, C. (2013). Liderazgo. Teoria, Aplicacién y desarrollo de habilidades. México: Cengage
Learning. Cuarta Edicién. p.42

16 Lussier, R. & Achua, C. (2013). Liderazgo. Teoria, Aplicacion y desarrollo de habilidades. México: Cengage
Learning. Cuarta Edicion. pp.42-43
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c) La necesidad de afiliacién

Es la preocupacion inconsciente por desarrollar, mantener y restablecer las
relaciones personales cercanas. Las personas que tienen marcada necesidad de

afiliacion van a presentar las siguientes caracteristicas comunes:

v Buscar relaciones estrechas con los demas: desean agradar a la gente,...
buscan pertenecer a algun grupo u organizacion y asi lo hacen
Disfrutan de alentar, ayudar y ensenar a los demas
Se preocupan por lo que los demas piensan de ellas, mas que en hacer su
voluntad

v’ Prefieren ser uno mds del grupo en lugar de ser su lider'”

Si ampliamos con lo expuesto hasta ahora en el grafico 2, tendremos un

nuevo esquema que representamos en el grafico 3.

17 Lussier, R. & Achua, C. (2013). Liderazgo. Teoria, Aplicacién y desarrollo de habilidades. México: Cengage
Learning. Cuarta Edicién. p.43
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Grafico 3 Conjuncién de competencias, conocimientos y motivacion
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La seleccion por competencias, que exige realizar una descripcion de lo que
se requiere para lograr un desempefo exitoso en cada puesto de la empresa — ya
que se muestra una serie de competencias (items) — nos va a permitir realizar una

mejor evaluacion de los posibles candidatos.

8.4 ;A QUIENES SE SELECCIONA POR COMPETENCIAS?

La seleccién por competencias no se refiere solo a personas jovenes con un
alto potencial, ni a personas con formacion universitaria de un excelente promedio
académico, sino que trata de seleccionar solo personas, por lo que todos los
colaboradores de una empresa se pueden seleccionar por competencias, pues se

trata de encontrar a aquellos individuos que tengan competencias para lograr un

18 Alles, M. (2013). Seleccién por competencias. Buenos Aires: Granica. p.30
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desempefo exitoso en su puesto de trabajo, independientemente del lugar que

ocupen dentro de la organizacion.

Es importante saber qué es lo requerido para cada posicion, pues no es lo
mismo si se selecciona un lider de ventas que un soldador o una persona para el
sector eléctrico o electrdnico, si bien en todos los casos se debe saber cuales son
aquellas competencias necesarias para realizar un trabajo excelente en cada

posicion.

8.5 DIFICULTADES EN LA SELECCION DE PERSONAL

La dificultad en la seleccion de personas es mencionada por diferentes
autores y bibliografias. Entre ellos se podria citar a Martha Alles (2013), quien
enuncia que si bien ya estamos transitando la segunda década desde el inicio del
siglo XXl, la seleccién de personal continta siendo un tema de preocupacion para
las diferentes empresas. En este nuevo contexto donde un mundo globalizado fija
nuevas y mas complejas reglas de juego, los consumidores cuentan con mayor
informacion al momento de elegir, dado el avance en las herramientas tecnoldgicas
de la informacion, que han cambiado los modos de la comunicacion. La sociedad
estd en permanente cambio, y en el mercado laboral no siempre las personas y las
empresas se encuentran en condiciones de realizar y firmar un acuerdo que para

ambos sea fructifero.

Hoy se buscan perfiles para las posiciones con caracteristicas muy

especificas, y usualmente no es sencillo encontrar al candidato deseado, ya sea que
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se trate de profesionales o de personas con menor preparacion académica. Ademas

de los conocimientos, se necesitan otras capacidades.

Si volvemos a mirar el gréafico 3, nos damos cuenta de que para este nuevo
siglo el talento que se requiere de las personas esta conformado por: conocimientos,
competencias y motivacion, por lo que todo proceso, en la seleccién de personal,
debera evaluar a través de métodos: a) Competencias, b) Conocimientos y c)

Motivacion.
8.5.1 HERRAMIENTAS PARA LA SELECCION DE PERSONAL

Ahora bien, cabe preguntarnos cémo hacemos para identificar aquellas
competencias que se requieren. Dos métodos son los mas utilizados, segun José
Luis Dirube Mafueco (2004). Uno procede a través de la identificacién que hacen los
directores de dichas caracteristicas, y otro a través del andlisis que se realiza sobre
las personas que realizan un trabajo excelente en un puesto. Para ello se utiliza el
panel de expertos como metodologia y la entrevista de incidentes criticos, segun sea

el caso.
8.5.2 PANEL DE EXPERTOS

El panel de expertos se configura a partir de la busqueda de aquellas
personas que acrediten un buen conocimiento de la cultura organizacional y del
puesto que se desea definir; por lo general el panel de expertos suele estar
integrado por personal jerarquico. Se comienza explicando qué son las

competencias, su importancia para la empresa y como se definen, para luego
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comentar la misién, los valores, la cultura organizacional, a fin de ir determinando el
puesto. Luego se pasa a describir el puesto mencionando sus relaciones, sus
dependencias, sus responsabilidades y que areas de actividad agrupa. Tal lo hemos
representado en los graficos 4 y 5. Posteriormente se hace una lista con aquellas

tareas que debe emprender.

Grafico 4 Areas de Actividad

Tareas

Otras Caracteristicas

Grafico 4 de José Luis Dirube Mafiueco'®

19 Dirube Mafiueco . (2004). Un modelo de gestion por competencias. Espafia: Gestion 2000. p. 113
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Grafico 5 Areas de Actividad
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relaciones
politicas
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Iniciativa
- Iniciativa
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Graficos 5 de José Luis Dirube Mafueco?

Una vez identificadas las competencias de cada puesto, procedemos a su

definicién. Por ejemplo:

Orientacién a resultados: mantenerse enfocado en los objetivos que debe
alcanzar su area, y trabajar hasta conseguirlos. Por ejemplo en el area eléctrica —
electrénica de una industria suele ser importante garantizar el cero fallas en los
programadores légicos controlables, ya que esto detendria el proceso productivo

ocasionando diferentes pérdidas.

Los inconvenientes que pueden presentarse en la utilizacién de este método

se relacionarian con el hecho de que las competencias no se definieran bajo reglas

20 Dirube Mafiueco J. (2004). Un modelo de gestion por competencias. Espafia: Gestion 2000. p. 113
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o parametros que fueran del todo observables. Otro inconveniente consistiria en que
se definiera un perfil tal, que solo se adecuara a un candidato tan ideal como
inexistente, ya que no seria posible encontrar una persona con todas las
competencias requeridas. Para poder sortear este inconveniente se utilizaria un
diccionario de competencias, que pueda exhibir como soporte el haberse
confeccionado a partir de la observacion del comportamiento de aquellos
trabajadores excelentes en la empresa, de tal forma que garantizara que alguien

fuera capaz de poder concretarlo.
8.5.3 ENTREVISTA DE INCIDENTES CRITICOS

La entrevista de incidentes criticos trata de subsanar los inconvenientes que
reviste una entrevista tradicional, donde no es posible averiguar las competencias de
las personas, dado que los aspirantes a cubrir la vacante estdn mas preocupados
por decir aquello que consideran que se quiere oir, en ser lo mas politicamente

correctos, que en comentar lo que ellos son capaces de hacer.

En la entrevista de incidentes criticos, también llamada entrevista por eventos
conductuales (BEI por su sigla en inglés), hay que diferenciar entre lo que el
entrevistado comenta o piensa de sus motivos y aquello que lo provoca a actuar. Se
acude entonces a una introduccion, para que la persona advierta como sera la
entrevista, solicitdndole que recuerde tres o cuatros situaciones pasadas,
centrandose en su comportamiento y evitando opiniones y casos hipotéticos. Dado
que estas narraciones pertenecen al pasado, deberan ser expresadas en pasado.

Se le comenta por tanto que lo que la entrevista busca es saber cuales son las
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conductas que él pone en juego en la realizacion de su trabajo. Durante esta etapa

de la entrevista lo que se intenta es generar confianza con la persona entrevistada.

Se le pide que cuente las tres o cuatros situaciones en las que considera que
ha sido exitoso su desempenfo, y otras tres o cuatro situaciones en las que, por el
contrario, considera que el resultado no ha sido el que se esperaba. Debe describir
el contexto de la situacion, quiénes estaban involucrados, cual era el objetivo a
cumplir y qué hizo él, y no las otras personas que estuvieron involucradas, para
lograrlo. La entrevista es grabada a fin de proceder a un analisis mas profundo de
aquellas situaciones que fueron causa del éxito, o que configuraron una oportunidad
de aprendizaje en los casos que no se logré llegar al éxito. Posteriormente, la
entrevista es estudiada en detalle, lo que permite tabular las conductas seguidas por

la persona, en cada una de las situaciones comentadas.

Se le pide que comente cual es su trabajo actual, cual es el nombre del
puesto en que se desempenfa, a quién o a quiénes reporta, qué o quiénes reportan a
él, cuales son las tareas o responsabilidades mas importantes que a él realmente le
corresponden; se le solicita una descripcion breve acerca de si mismo, que comente
acerca de sus estudios formales, que realice una sintesis de su vida profesional o

laboral.

De esta forma, el entrevistado logrard ordenar su pensamiento para empezar
a comentar los hechos sobre los que se le ha interrogado, lo que permitira obtener
informacién al entrevistador, quien, ademas, podra repreguntar si es que lo

considera necesario. Esta etapa es la mas importante de la entrevista.
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Es importante saber qué razones le motivaron para hacer lo que hizo, ya que
si no es comentado en el relato, el entrevistador debera interrogar acerca de dicha
motivacion. El entrevistador podra solicitar al entrevistado que mencione hechos,
hacer uso de preguntas tales como ¢ quién dijo eso?, ;donde fue que eso sucedid?,
¢,como los convencié?, ;qué paséd después? Suelen ayudar estas preguntas u otras
que tienden a indagar sobre el tiempo, y el lugar, a efectos de que el entrevistado
logre recordar con mayor exactitud lo ocurrido. Las preguntas que se le formulen
deberan ser cortas, claras, de a una a la vez. Como se le ha solicitado al
entrevistado que relate en pasado, las preguntas deberan, por légica, enunciar sus

verbos en los tiempos del pretérito.

Las competencias se destacan principalmente en los relatos de las
situaciones exitosas, mientras que las no exitosas nos serviran para saber hasta
donde han funcionado como aprendizaje tales experiencias vividas, y cual es su
principal motivacion para actuar. Es conveniente que, en la descripcion de las
experiencias, se vaya alternando entre aquellas de éxito y las no exitosas, para
terminar con un relato de experiencia positiva, lo cual permitira que el entrevistado

quede mejor animicamente.

En algunos casos el entrevistado nos ayuda a definir qué caracteristicas son
necesarias para desempenarse en su puesto actual, lo que nos habilita a alcanzar
dos objetivos: uno es lograr mayor informacion sobre temas ya relevados, pues tener
registradas mas situaciones sobre los mismos temas dara mayor certeza acerca de
los relevamientos realizados; el segundo objetivo es valorar al entrevistado teniendo

en cuenta su opinion.
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Concluimos dandole las gracias al entrevistado por su tiempo y la informacion
que nos ha brindado. Pero antes le solicitamos que resuma lo mas relevante que,
segun su apreciacién, ha surgido de la entrevista, que dé su opinion sobre esta y
acerca del entrevistador. Se cierra la reunién, si hiciera falta, con algun comentario

que tranquilice al entrevistado, si es que este demostrara alguna preocupacion.

Para simplificar la comprensiéon de los cinco pasos de la entrevista de
incidentes criticos o entrevista por eventos conductuales (BEI), se ha realizado el

grafico 6.

Grafico 6 Cinco pasos de la entrevista de incidentes criticos®'

«Introduccion y exploracion

*Responsabilidad en el trabajo actual

*Eventos conductuales

«Caracteristicas necesarias para desempenarse en el
puesto actual

«Conclusiones del entrevistado sobre la entrevista

Grafico de Martha Alles

21 Alles, M. (2013). Seleccién por competencias. Buenos Aires: Granica. p.286
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Resumen: el rol del entrevistador en cada uno de los pasos

22

® Brinda informacién

Paso Rol del Entrevistador Pregunta sobre

1- Introduccion y e Tranquiliza Antecedentes

exploracion e Motiva a hablar Carrera profesional
« Enfatiza sobre la confidencialidad Educacion
e Explica motivos
¢ Pide permiso

2- Responsabilidades en | e Obtiene informacion Aquello que la persona hace

el trabajo actual Nivel al cual reporta
Quiénes le reportan
Tareas
3- Eventos conductuales | Es la parte central de la entrevista Situaciones criticas
El entrevistador: Positivas (3) y Negativas (3)
¢ Ubica la situacién Preguntas especificas sobre
¢ Pide casos especificos competencias
e Realiza preguntas cortas ¢Quién lo hizo?
e Utiliza verbos en tiempo pasado ¢Qué sucedio?
» No acepta el “nosotros” ¢ Cuando lo hizo?

4- Caracteristicas para e Intenta obtener més situaciones En opinion del entrevistado,
desempenarse en el criticas cudles son las caracteristicas
puesto actual e Hace sentir mas cémodo al necesarias para el puesto que él

entrevistado ocupa en el momento actual

5- Conclusion del e Agradece Pide opinién sobre la entrevista
entrevistado sobre la e Asegura confidencialidad Solicita autoevaluacién
entrevista e Tranquiliza

8.5.4 ANALIZAR LA INFORMACION DE LAS ENTREVISTAS

Coémo analizar los relatos obtenidos en las entrevistas no es una tarea

sencilla; se puede facilitar si contamos con una buena descripcion de aquellas

competencias que tenemos en nuestra empresa. Es importante que esta descripcion

esté bien definida y con una buena identificacion de las conductas por las cuales se

manifiesta.

Esto es lo que se llama un diccionario de competencias. Con el

22 Alles, M. (2013). Seleccién por competencias. Buenos Aires: Granica. p.296
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diccionario bastara al analizar las entrevistas, poder detectar mas facilmente los

comportamientos y lograr asi tabularlos.

Del Marco de Referencia que publica el Consejo Federal de Educacion hemos
extraido del perfil comun las competencias generales para el técnico electricista.
Con estos datos de base podemos también ampliar nuestro diccionario de

competencias. Por ejemplo

Competencias Profesionales del Técnico en electricidad

e “Proyectar instalaciones eléctricas de corrientes deébiles, muy baja, baja y
media tension”.

e “Operar maquinas e instalaciones eléctricas’.

e “Montar e instalar componentes, maquinas, equipos e instalaciones
eléctricas”’.

e “Mantener componentes, maquinas e instalaciones eléctricas’.

e “Gestionar procesos constructivos de instalaciones eléctricas’.

e “Comercializar, seleccionar y asesorar en componentes, maquinas, equipos e
instalaciones eléctricas’.

“Generar y/o participar de emprendimientos”.??

Competencia Personal:

e Conciencia de uno mismo:

23 Ministerio de Educaciéon/INET/ Res. CFE N° 149/11 Anexo VII. Marco de Referencia — Electricista
Industrial. pp.3-7
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Conciencia emocional
Valoracion adecuada de uno mismo

Confianza en uno mismo

e Autorregulacion:
Autocontrol
Confiabilidad
Adaptabilidad
Integridad

Innovacién

e Motivacion:
Motivacién al logro
Compromiso

Optimismo
Competencia social:

e Empatia:
Comprension de los demas

Orientacién al servicio
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Aprovechamiento de la diversidad

e Habilidades sociales:
Influencia
Comunicaciéon
Liderazgo
Catalizador del cambio
Resolucion de conflictos

Colaboracion

En su libro, José Luis Dirube Manueco (2004) publica una lista — obtenida a
través de encuestas — de cuales son aquellas competencias mas requeridas por las
empresas. Solo hemos tomado del listado las nueve y que consideramos mas

acordes para él técnico electricista — electrénico.

e Trabajo en equipo

e Comunicacion

e QOrientacion al cliente

e (Gestion de personas

e QOrientacion al logro

e Solucion de problemas

e Planificacion y organizacion

e [liderazgo
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e Conocimiento técnico®

9. GESTION POR COMPETENCIAS

De la bibliografia especializada hemos extraido el siguiente cuadro de
competencias, que dividimos en dos grandes grupos: individuales y sociales. Esta
clasificacion queda representada en el grafico 7, donde vemos aquellas que son

necesarias para electricista — electronico.

Grafico 7 Competencias individuales y competencias sociales

C o Competendasindviduales

© Competencassocles

Graéfico del Investigador

24 Dirube Mafiueco ]. (2004). Un modelo de gestion por competencias. Espafia: Gestion 2000. pp. 124-125
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Si vamos a realizar entonces la seleccién de personal basandonos en el
sistema de gestion por competencias, sera mas sencillo construir el diccionario para
la empresa tomando como referencia lo que existe, y verificar su aplicacion a través
de las entrevistas de incidentes criticos, donde las conductas manifestadas por los

entrevistados son la causa de su buen desempefio en el trabajo.

Las empresas del siglo XXI relnen a numerosas personas con importantes
conocimientos y habilidades en casi todos sus niveles. De hecho, las decisiones que
ellas tomen tendran un impacto en el tiempo y la forma de realizar un trabajo. Por lo

que todos los miembros de la empresa deben ser objeto de atencién.

9.1 AMBITO DE APLICACION

El sistema de gestién por competencias ayuda, de forma clara, a mejorar el
desempeno individual y el desarrollo general de la empresa. Es un sistema que
facilita el cambio y permite la emergencia de comportamientos que favorecen las

ventajas competitivas de las industrias.

Recordemos la definicion de competencia dada por Alfredo Lopez Salteri
(2014): “Es la capacidad de un individuo para aplicar el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes en el desempefio de una funcién laboral”?® Por lo tanto, el
sistema de gestion por competencias es aplicable a cualquier empresa,
independientemente de su rubro, actividad, locacion o tamafno. Todas pueden aplicar

este sistema de gestion.

25 Mé6dulo MGE El Factor Humano en la Organizacion, Lopez Salteri, Alfredo (2014)
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9.2 PREGUNTAS FRECUENTES

Es importante, antes de comenzar, responder a las preguntas o inquietudes
que pueda suscitar la implementacion de un sistema de gestion por competencias.

Exponemos a continuacién algunas preguntas de posible aparicién.

&A qué tamano o tipo de empresa le es mas util un sistema de gestion por

competencias?

Como el perfil del puesto es el elemento principal en el que se basa el sistema
de gestion por competencias, por légica, le serd mas facil obtenerlo a una empresa
grande, ya que un mismo puesto es ocupado por un amplio nimero de personas,
por lo que se facilita el estudio como la identificacion de las competencias de los

colaboradores mas exitosos.

Lo anterior no excluye a las empresas medianas o pequefias, ni a aquellas

personas que desean una mejora profesional.

Las empresas medianas y pequefnas encuentran en las competencias una
referencia util para su equipo de conduccidén, ya que permiten a sus integrantes un

mejor conocimiento de si mismos.

La empresas mas pequefas podran trabajar haciendo uso de perfiles

genéricos y adaptarlos a las necesidades de su organizacion.
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A las empresas de indole familiar, sean grandes, medianas o pequefias, les
sera util la gestién por competencias para establecer los criterios de relacién de la
empresa con los miembros de la familia, en funcién de las competencias de estos y

de cudl fuere su potencial.

En un ambito personal, las competencias nos pueden servir de ayuda
profesional, ya que, contando con el perfil de un puesto, este puede funcionar como
guia. Con un andlisis personal de lo que somos, de lo que quiero ser, de lo que
hago y de aquello que podemos ser capaces de hacer, podemos llegar a

conocernos Y fijarnos metas en la vida laboral y profesional.

¢Quién es el responsable de generar el menu de competencias para la

empresa?

Suele ser por lo general el departamento de recursos humanos, que, de no
contar con la experiencia necesaria, deberd valerse de asesores externos. Es
menester que siempre haya alguien con una participacion plena en la empresa, para

asegurar que el modelo quede acorde con la cultura organizacional.

De usarse un diccionario genérico de competencias, las definiciones deberan
ajustarse al lenguaje propio de la empresa, como también los conceptos; esto tiene
por finalidad lograr la percepcion de que se trata de algo propio y concordante con la

mencionada cultura organizacional.
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¢, Cudantas son las competencias necesarias?

Las personas exitosas en el trabajo poseen una cantidad relativamente
reducida de talentos o caracteristicas; la medida de competencias que definen el
perfil del puesto se promedia en 10, por lo que puede oscilar entre valores que van
de 8 a 12. El numero de competencias dependera de cuantos puestos existen dentro
de la empresa y de las diferencias entre ellos; por lo general no superan las veinte

competencias.

¢, En qué areas de gestion son utiles las competencias?

Cuando una empresa incorpora el sistema de gestiébn por competencias, lo
hace independientemente de los motivos que han llevado a dicha decisién, como
podria ser un cambio organizativo o una nueva estrategia, o la profesionalizacion del
sistema de seleccién de personas. Esta decisién va a condicionar al area o sector,
aunque sera indiferente si el sector es produccion, mantenimiento, ingenieria o
finanzas. En aquellas areas donde la parte técnica es importante se abren las
competencias pertinentes a dos o tres aspectos relacionados con los conocimientos

concretos que se necesiten para dicho espacio.

¢, Cémo adquirimos las competencias?

Todo habito se adquiere por la repeticion de las buenas conductas, pero
siempre es indispensable la voluntad de hacerlo. Por tanto debera la persona, en
primer lugar, tener un buen conocimiento de si misma y, ademds, un buen

entrenamiento en la competencia que se quiere incorporar como rutina de trabajo.
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Es con la practica que se adquieren los habitos, y es haciendo como vamos

desarrollando las competencias.

El siguiente grafico 8, representa los tres aspectos fundamentales para

comenzar a trabajar en la adquisicion de las conductas deseadas.

Grafico 8 Como se adquieren las competencias 2°

Conocerse los requisitos del puesto

Conocerse a uno mismo « "
lo que se debe hacer

“lo que se es capaz de hacer’,

Maxima eficacia

Conocer el entorno de trabajo y la cultura organizacional
“lo que se puede hacer”

Grafico de José Luis Dirube Mafnueco

9.3 FORTALECER LAS CAPACIDADES HUMANAS

Hay que fortalecer todas las capacidades humanas en el trabajo; de esta
forma se incrementan en la empresa las competencias y adquirimos mejores
posibilidades de continuar en un mundo cada vez mas competitivo. Asi lo expresa
también Gary Hamel (2012), quien pone de manifiesto de forma similar a como lo

hiciera Abraham Maslow, no basandose ya en las necesidades humanas sino en las

26 Dirube Mafueco, J. (2004). Un modelo de gestién por competencias. Espafia: Gestion 2000. p. 162
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capacidades humanas del trabajo, seis condiciones para el fortalecimiento de las
capacidades, a saber: obediencia, diligencia, pericia o habilidad, iniciativa,

creatividad y pasion.

Se han graficado las seis capacidades que menciona Gary Hamel (2012), de
manera piramidal, en el grafico 9. En la parte inferior de la pirdmide encontramos la
obediencia, que hace referencia a todos aquellos empleados que dia a dia se
presentan a trabajar y siguen las reglas y los procedimientos establecidos por la
empresa. De modo tal que situar la obediencia en la base de la piramide vendria a
postularla como requisito indispensable para la existencia misma de la empresa. El
proximo nivel corresponde a la diligencia, que hace referencia a aquellos empleados
que trabajan duro, que se quedan siempre que hace falta hasta que hayan cumplido
con su trabajo, que toman la responsabilidad de lograr buenos resultados. Este
punto es fundamental: ninguna empresa tiene futuro con negligentes. Después sigue
la pericia o habilidad, que es el grado de competencia personal, donde cada uno de
los empleados define su impronta personal, le agrega a su trabajo ese plus que

marca la diferencia.

Estas tres condiciones aparecen en el grafico 9 con color rojo, como sefal de
alarma: es porque se estan volviendo corrientes en este mundo globalizado. Hoy
estas capacidades humanas se pueden conseguir en cualquier parte del planeta y
en algunos paises asiaticos a precios muy bajos, por lo que lejos estan ya de ser
una ventaja competitiva en el largo plazo. Hemos mencionado en paginas anteriores
cémo Japdén ha modificado este paradigma de los costos bajos por medio de la

mano de obra, citando el trabajo de Felipa Lopes dos Reis.
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Continuamos ascendiendo por la pirdmide y aparece el color verde, como
indicio de que las siguientes capacidades nos dan una ventaja respecto de otras

empresas.

La primera condicién que se manifiesta en esta parte de la piramide es la
iniciativa, propia de aquellos colaboradores que salen a la accién cuando detectan
una oportunidad de mejora o identifican un problema; estos trabajadores no esperan
a que se les diga qué deben hacer, no se aferran a las descripciones de sus cargos

y son proactivos.

En el préximo escaldén surge la creatividad. Aqui los trabajadores han
cambiado el viejo paradigma que reza “siempre lo hicimos asi”, por lo que estan
siempre dispuestos a desafiar ese conocimiento tradicional y buscan incursionar en

ideas innovadoras no faciles de copiar en otras empresas.

En la cuspide de la pirdamide domina la pasion; aqui se describe de qué modo
los trabajadores ven su trabajo, al igual que un artista, como una forma de hacer
notar la diferencia en este mundo de cambios permanentes; mientras muchos solo

estan presentes en sus trabajos, ellos estdn comprometidos con el propio.
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Grafico 9 Piramide de las capacidades humanas
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Gréfico del Investigador

9.4 GERENCIAR EL FORTALECIMIENTO DE LAS
CAPACIDADES HUMANAS

En el mundo de hoy la creatividad y la innovacion no parecen tener barreras.
De lo cual puede inferirse que las tres capacidades superiores que vemos en el
grafico 9 (iniciativa, creatividad y pasion) son las que crean valor y dan a las
empresas ventajas competitivas. Es aqui donde residiria lo central, lo
verdaderamente importante. Estas capacidades de iniciativa, creatividad y pasion
son imposibles de imponer. Por lo tanto, las empresas deberan buscar

colaboradores que posean dichos dones, y asimismo deberan crear y facilitar las
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formas para que estos trabajadores decidan poner a funcionar cada dia dichos

talentos para el beneficio de todos.

Por décadas, gestionar las tres capacidades inscriptas en la parte inferior de
la piramide ha sido la tarea primordial de los gerentes; estos han tenido que
garantizar que los trabajadores sirvieran a la empresa de forma obediente, diligente
y con pericia o habilidad. Es hora de cambiar el paradigma que refiere a “Primero
esta la empresa y luego los seres humanos”. Hay que reformular la pregunta que
dice ;como hacemos para que los empleados sirvan mejor a la empresa? para
empezar a preguntarnos ¢;como hacemos para que nuestras empresas sean
merecedoras de los talentos extraordinarios que los trabajadores puedan traer a
ellas? Hoy en dia los gerentes deberan arbitrar los medios y todos los esfuerzos
necesarios en la generacion de ambientes de trabajo que inspiren a sus trabajadores
para aportar ideas excepcionales; han de crear un ambito en el que la iniciativa, la

creatividad y la pasidén sean el corazdn de la cultura organizacional.

9.5 VINCULAR LAS COMPETENCIAS CON LOS OBJETIVOS
ESTRATEGICOS DE LA ORGANIZACION

He escuchado tanto en mi organizacion, como en otras, varias veces, decir a
los directivos que los problemas de hoy fueron las decisiones de ayer; pues
entonces hay que comenzar a mirar a mediano y largo plazo, y para ello es
fundamental que las competencias sean parte de los objetivos y las estrategias del

negocio.
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Como menciona José Luis Dirube Mariueco (2004): “Seran las competencias
las que van a guiar la formacién y el desarrollo de las personas que estan en la
empresa y serviran de filtro para aquellos otros trabajadores que se incorporen. Su
impacto sobre el tipo de personas que vamos a tener en el futuro va a ser notable y

deberia ser una cuestion estratégica (...)"

9.5.1 PASOS QUE SE DEBEN SEGUIR PARA IMPLEMENTAR EL
SISTEMA DE GESTION POR COMPETENCIAS

La bibliografia especializada, y que hemos venido mencionando a lo largo de
este trabajo, es coincidente en varios puntos. Entre ellos se destaca la fuerte
conviccion de las empresas en querer implementar un sistema de gestion por

competencias.

Este sistema supone establecer modelos que se apoyen en los perfiles del
puesto para tener referencia en aquellos aspectos que se aborden, sea en el
reclutamiento como en la seleccién del personal, comparandolos con un estandar.
Se propone formar y desarrollar a personas dentro de la empresa y programar cual
sera el plan de carrera de los colaboradores a través de una secuencia que tenga
como referencia varios perfiles de puestos de trabajo; de acuerdo con las
dificultades de cada puesto de trabajo debera hacerse una valoracién de estos y se
podra tener especial control de aquellos lugares clave que resulten estratégicos para

las empresas.
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Con este sistema de gestion por competencias se esta eliminando todo lo que
no aporta valor, pero que si agrega seguramente costo. Dado que se ha trabajado
con aquellos datos tomados como indicadores de éxito en la gestion o en el
desarrollo de las tareas de los trabajadores, sin dudas mejorara la eficacia y la
eficiencia de la empresa. Reducira la rotaciéon de personal, como también las
desvinculaciones. Esto es porque si hacemos bien la seleccidbn de nuestros
colaboradores ya habremos determinado cuales son las caracteristicas que deberan
tener para que su comportamiento 0 desempefo resulten exitosos y esto sea lo

normal.

Como ocurre con todo sistema nuevo que se desea introducir en las
empresas, es imprescindible trabajar con rigor y con el asesoramiento de un experto
tanto en su disefio como en su implementacion. Ademas, se ha de trabajar en la
comunicacién del avance del sistema, qué progresos se van logrando y qué queda
por hacer, ya que inicialmente han participado varias personas — para la recoleccion
de informacién, en las entrevistas, y en otras actividades —, ya que el no mantener a

los colaboradores informados incide en que se vaya perdiendo el entusiasmo inicial.

Como hemos venido expresando, en este mundo de cambios implacables, el
sistema de gestion por competencias debera revisarse para ir realizando los ajustes
sobre los perfiles de los puestos ya definidos, en funcién de la realidad actual de la
empresa. Lo que no significa rehacer todo sino efectuar paulatinamente aquellos
cambios que sean necesarios una vez que se hayan visto los resultados alcanzados

en el tiempo.
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9.6 ADELANTANDONOS AL FUTURO

Puede resultarnos tentador pensar o suponer que podemos definir cuéles
seran las competencias del futuro, ya que si trabajamos en ellas para generar
ventajas competitivas hoy, rapidamente quedaremos retrasados ante la posibilidad
de seleccionar a las personas para quienes deseariamos un desemperio exitoso en
el futuro de nuestra empresa. Pero este supuesto contiene en si mismo una inmensa
duda, porque ¢quién es capaz de predecir el futuro? Solo podemos inferir ciertas

tendencias si es que algunas condiciones actuales se mantuvieran de forma lineal.

Si quieren prepararse para el futuro, las empresas tendran que ir cambiando
su estructura, sus formas de ver la realidad, hacia lo que esperan que les depare su
destino. Como todo cambio, trae consigo la aparicién de nuevas competencias y
también de nuevas oportunidades de negocios; no se puede hacer siempre lo
mismo, de la misma forma, y suponer que por alguna causa divina las cosas seran
distintas. Las competencias cambiaran y deberemos adaptarnos a ellas, porque las
personas seguiran teniendo determinadas aptitudes que haran que su trabajo sea

exitoso. Por lo cual deberemos estar atentos a los nuevos desafios que aparezcan.

9.7 {QUE SE NECESITA HOY EN LAS EMPRESAS?

Hasta ahora solo se habia hecho mencién a la bibliografia que habla de las
competencias, pero es oportuno aclarar que este trabajo no solo tiene una impronta
tedrica si no que su problematica se refleja en la actualidad del sector empresario.

En tal sentido, con relacién a la pregunta acerca de qué se necesita hoy en las
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empresas, citamos el siguiente articulo de Marilina Esquivel, publicado en el diario La

Nacion (...):

Cada vez mas las empresas piden que los nuevos ingresos exhiban
competencias interpersonales o blandas — ademas de las cognitivas y técnicas —
que no se ensenan especificamente en las escuelas. El problema, segun indica un
informe local de IDEA (Instituto para el Desarrollo Empresarial de la Argentina) y otro
regional del BID (Banco Interamericano de Desarrollo), es que estas caracteristicas
actitudinales se desarrollan durante la infancia y adolescencia — en época escolar —

y son mas dificiles de generar de adultos.

"Lo mas dificil de encontrar para las empresas son las competencias
actitudinales que no se desarrollan en el aula y deben empezar a forjarse en el
ambito educativo y en la familia", dice Mora Simoes. Con esa vision coincide un
estudio del BID (Banco Interamericano de Desarrollo) realizado entre 1200
empresas argentinas, chilenas y brasilefias. Dice que el puntaje asignado por los
entrevistados a las habilidades socioemocionales es casi el doble que el de las de
conocimiento y cerca de cuatro veces el que se otorga a las especificas de un
sector. Y agrega que solo el 12% de las empresas no tuvo dificultades para

encontrar las destrezas blandas requeridas entre los egresados del secundario.

Segun IDEA (Instituto para el Desarrollo Empresarial de la Argentina), “las
competencias mas buscadas y menos encontradas son, ademas del compromiso y
la responsabilidad, la proactividad, flexibilidad y liderazgo”. "No hay una unica causa

para rechazar a un candidato joven — dice Gustavo Buezas, gerente de Recursos
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Humanos de Cablevision —. A veces me da pena la gente que no mira hacia
adelante y no aprovecha las oportunidades de hacer preguntas y mostrar sus
suenos y proyectos en lugar de hacer reclamos. Cuando uno tiene actitud y vocacion

de servicio es mas facil aprender los conocimientos técnicos."

“El principal problema en la busqueda lo tienen las pymes, especialmente
cuando requieren perfiles con ciertas competencias de personalidad para puestos de
jovenes profesionales (JP): el 81% tiene dificultades para dar con el candidato la
mayoria de las veces. Este inconveniente es menor entre las grandes empresas, ya
que sdlo el 51% dijo no tener problemas. La dificultad de encontrar competencias
blandas para puestos técnicos junior se presenta en el 78% de las pymes y en el

62% de las grandes empresas “(...)*"

9.8 SABER DEFINIR QUE SE NECESITA HOY EN LAS
EMPRESAS

Es importante que la empresa sepa transmitir con claridad, al momento de
realizar una busqueda de personal, qué es lo que necesita y definir bien qué quiere,
ya que tampoco se puede pedir y menos aun pretender que los trabajadores sepan
de todo; esto es solo la manifestacion de un deseo vinculado al hecho de que se
requeriria gran adaptabilidad por parte del personal a los cambios que los tiempos

modernos exigen a las empresas.

27 Esquivel, Marilina. (2015). Las empresas se cansaron de jovenes que dejan su trabajo. 16 de agosto de
2015, de La Nacién Sitio web: http://www.lanacion.com.ar/1819771-las-empresas-se-cansaron-de-
jovenes-que-dejan-su-trabajo.
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Podemos definir el contenido de cada puesto de trabajo, de modo conciso,
como “el conjunto de tareas, medios, informaciones y decisiones que cada persona
realiza, utiliza, tiene y toma, para poder satisfacer las expectativas que se proyectan
en él dentro de la empresa.”®

Hasta el momento hemos hablado o mencionado de diferentes modos a
nuestro personal, al recurso humano, pero qué es lo que se define como trabajador,
dado que estamos hablando de la persona que realiza un determinado trabajo. La
definicién del Diccionario de la Real Academia Espafola dice: “persona que trabaja

para otra a cambio de un salario™®.

Sabemos que la incorporacion de personal a una industria tiene un enorme
peso desde lo financiero, legal, organizativo; y en localidades pequefias de la

provincia de La Pampa lo social tiene una enorme influencia.

Comenzamos consultando diferentes textos que tratan acerca de recursos
humanos, y vemos que incluyen una metodologia acerca de cdmo realizar la
descripcion de un profesiograma o descripcion del perfil del puesto, de manera tal
que permita realizar una adecuada seleccion de personal, o por lo menos minimizar

la posibilidad de cometer errores en la seleccién .

A continuacion desarrollaremos lo que registra la bibliografia consultada

28 Dirube Mafiueco, ]. (2004). Un Modelo de Gestién por Competencias. Barcelona: EPISE S.A,, p.37
29 Real Academia Espafiola. (2006). El pequerio Larousse Ilustrado. México: Larousse. p.991
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10. PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO®

Hay que conocer cual es el perfil del puesto del trabajo que se desea cubrir,

ya que nos va a servir como referencia para establecer cual es el candidato ideal.

El ingresante debe entender claramente las tareas especificas que tendra que
realizar; para ello se lo deberemos comunicar de diversas maneras a través de

charlas, power point, o diversos tipos de instructivos.

10.1 ;QUE DEBE INCLUIR LA DESCRIPCION DEL PERFIL?

La descripcion del perfil debe incluir:

e Denominacion del puesto

e Area o sector dentro de empresa
e Dependencia jerarquica

e Finalidad del puesto

e Descripcion de tareas especificas

e Tareas ocasionales

El ingresante deberd poseer competencia colectiva, es decir, debera saber

actuar en un contexto determinado.

En una entrevista mantenida con el Profesor Jorge Monteagudo®', este definia

la competencia colectiva como la forma de saber actuar en un contexto junto a otros,

30 Se consultd el siguiente sitio:http://www.gestion.org/recursos-humanos/50467 /profesiogramas-lo-
que-hay-que-saber (Mayo 2015)
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combinando lo individual y lo externo. Ademas, implica poseer competencias
laborales. Su principal indicador es la capacidad para resolver problemas en

determinado contexto laboral, el saber hacer...

Por lo que el perfil del puesto también debera incluir los siguientes items:

e Responsabilidad

e Ambiente de trabajo

e Relaciones de tipo interno/externo que exige ejercer el puesto

e Disponibilidad

e Estilos de trabajo requeridos

e Conocimientos técnicos que se requieren en el manejo de equipos Yy
herramientas

e Evolucion profesional

e Sistema de supervisién y control

e Sistema de informacion prevista

e (Criterios de evaluacion

Asimismo el ingresante debe:

e Ser capaz de transformar la informacién en conocimiento
e Poseer un saber y utilizarlo en su trabajo: el saber es conocimiento en accion
e Generar valor mediante la aplicacién y el uso productivo de la informacién que

posee

31 E] Profesor Jorge Monteagudo fue Subsecretario de Educacion Técnica en la provincia de La Pampa.
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e Implementar ideas, informacién y conceptos

e Asumir la responsabilidad de su desarrollo, de su crecimiento y de los
resultados que genera

e Administrar sus tiempos y tareas. Es decir, se autogestiona y necesita

autonomia

Como ejemplo de lo comentado en parrafos anteriores, hemos tomado un
anuncio de busqueda de personal técnico publicado el dia domingo 8 de noviembre

de 2015, en el diario La Arena de la provincia de La Pampa.

En el anuncio se ve que son demasiado generales los requisitos solicitados.
Esto trae el inconveniente de que se presente un nimero importante de postulantes

generando pérdidas de tiempo en la seleccion de los candidatos mas adecuados a

las necesidades de la empresa.
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Es importante tener en cuenta que el primer contacto que puede tener un
trabajador con la empresa sera a través del anuncio de busqueda laboral, por lo que

deberemos ser claros en expresar las necesidades.

La busqueda y seleccién de un trabajador es el inicio de una relacion que
tanto para el trabajador como para la empresa genera grandes expectativas, por lo
que ser cuidadosos al inicio de la relacion laboral evitara a futuro frustraciones para

ambas partes.

10.2 ;QUE SE DEBE TENER EN CUENTA A LA HORA DE
HACER UNA DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO?

Entre las cosas que hay que tener en cuenta a la hora de hacer una
descripcion del puesto de trabajo para elegir al mejor candidato, se encuentran
precisamente las etapas de seleccion y entrenamiento del personal que va a
realizar el estudio de andlisis y descripcidn de los puestos de trabajo. Es decir, quién

sera el encargado de realizar dicha especificacion.

A los efectos de nuestra investigacion, el tema de quienes realizan las
descripciones de los puestos de trabajo no sera analizado en mayor profundidad
sino solo mencionado, indicando quiénes pueden realizar este trabajo y alguna otras
consideraciones generales, ya que se considera una herramienta importante para el

desarrollo de entrevistas y seleccion de personal.

Tales actividades pueden ser realizadas por quien ocupa el puesto, para

nosotros el electricista — electrénico, su jefe inmediato superior, un técnico del
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departamento de recursos humanos, un consultor externo o una combinacién de

varios.

Por supuesto que cada opcién tiene ventajas y desventajas; el consultor
externo tiene pleno conocimiento de la metodologia para redactar las descripciones
del puesto o profesiogramas, pero no esta familiarizado con su real desempefo; en
caso que lo realicen el ocupante del puesto y su jefe inmediato superior, quizas
seran poco objetivos en la seleccidn y transcripcion de la informacion por no estar lo
suficientemente familiarizados con tal estilo de redaccién. Lo mas usual suele ser
acudir a algun técnico del departamento de recursos humanos y a un consultor
externo, para formar y entrenar al personal de la propia empresa en caso de que sea

necesario.

La preparacion de un perfil del candidato permitira al evaluador o evaluadores
conocer los requerimientos de la persona y de la posicion a cubrir antes de tener los

candidatos.

En una etapa posterior, también permitira la comparacion de los candidatos
finales a través de puntuaciones mas objetivas y de un analisis de las consecuencias

adversas que podrian resultar como producto de esa decisién.

El método exige el cumplimiento estricto de sus pasos para que sirva de real

ayuda a quien lo utiliza.®?

32 Bibliografia del Lic. Alfredo Lopez Salteri, Maestria en Gestion Empresaria, Seminario El Factor Humano
en la Organizacién afio 2014
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10.2.1 PRIMERA ETAPA: DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES
DEL CARGO

La descripcion de funciones del cargo es el primer elemento a tener en

cuenta. Ello permitira el conocimiento del contexto o realidad del cargo a cubirir.

Con los requerimientos de las tareas a la vista se debe realizar un listado de
objetivos, en los cuales se volcaran las condiciones basicas que la persona debe

acreditar para poder cumplir a satisfaccion lo que el cargo exige.

Es importante tener presente que el listado de objetivos no es una repeticidn
de las tareas (por ejemplo: “que maneja personal “ o “que confecciona el
presupuesto”), sino una especificacion detallada de los conocimientos o aptitudes
que el candidato debe poseer previamente para enfrentar esa tarea (por ejemplo:
“‘que tenga tres anos de experiencia en el manejo de equipos de trabajo “ o “que

tenga conocimientos de técnicas descriptivas para confeccionar un presupuesto “).
Sintetizando
Descripcion de funciones + contexto o realidad = QUE DEBERA HACER

Objetivos = conocimientos o aptitudes que la persona DEBERA POSEER.
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10.2.2 SEGUNDA ETAPA: LISTADO DE OBJETIVOS

Del listado de objetivos obtenidos seguramente algunos tendran distinta
valoracion. Algunos de ellos seran tan importantes o imprescindibles que los

denominaremos obligatorios.

Estos deben ser cumplidos por las personas propuestas para poder continuar
considerandolas en el proceso de seleccion. Aquel candidato que no cumpla uno de
estos, no podra seguir en la lista. Los objetivos obligatorios podran ser considerados
como referencia, y, definen la aceptacién o eliminacién de postulantes al puesto, los
que pasan o no pasan. Para que esta aceptacion o denegacion sea hecha con total

seguridad, los objetivos obligatorios deben ser medibles.

Nétese que no se ha usado el término cuantificables, ya que la “medicion”
puede ser hecha por algun medio que no implique cifras o cantidades. Una cualidad

puede ser medida por comparacién o por observacion cierta de un comportamiento.

Como sintesis de este punto podria decirse que “si no somos capaces de

medir de alguna forma un objetivo, no podemos considerarlo obligatorio “.

A los demas, es decir aquellos que no son cuantificables o no revisten tanta
importancia como para considerarlos obligatorios, los Illamaremos objetivos

deseados.

Estos pueden no ser medibles, pero tienen una intensidad distinta de acuerdo

al peso que para el evaluador representa cada uno. Por eso les asignamos
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precisamente una importancia relativa, adjudicando al de mayor importancia o los
mas deseados una valoracion de 10 (diez) y descendiendo en importancia hasta el

valor de 1(uno) para los menos deseados.

Estos objetivos no eliminan las alternativas, sino que las relativizan en valor,
privilegiando las que los cumplen en mejor medida. Por ello es que el analisis de los
candidatos se hace en forma conjunta sobre la base de la pregunta “;Cual de estas

personas cumple mejor este objetivo deseado?

Aquella persona que lo cumpla mejor tendra una calificacién de 10 (diez)
puntos, graduando la calificacion para los otros y marcandose con 0 (cero) cuando

claramente no lo cumple.

Para facilitar la ponderacién de este peso, podemos intentar agruparlos de la
siguiente manera:

Alta prioridad A=10,9y8
Media prioridad M=7,6,5y4
Baja prioridad B=3,2,1y0
Para realizar este trabajo no se deberia tomar en cuenta el peso que se le
asigno a los objetivos. Hay que analizar los candidatos segun ese objetivo deseado

y poner un 10 al que mejor lo satisfaga; puede asignarles un valor 10 a mas de una

alternativa, y del 0 al 9 a los restantes candidatos.
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Otro paso sera multiplicar el peso del objetivo deseado por el valor (0 a 10) de
cada alternativa, es decir, el peso asignado al objetivo por el valor asignado a la
informacioén de las alternativas. Se suman los valores de cada alternativa y ello

facilitara una comparacion razonada y visible.

Antes de considerar las consecuencias de esta decisiéon, destacaremos el

valor de confiabilidad, posibilidad y exactitud del uso de patrones numéricos.
Ventajas

e Aclara y puntualiza el relativo ajuste de cada alternativa frente a cada
objetivo.

e Hace al proceso més consciente y visible.

e |e obliga ajuzgar su propia parcialidad.

¢ | e muestra como valord su criterio.

En esta explicacién ya introdujimos el analisis de los candidatos; olvidémonos
un momento de ello: lo que hasta aqui debe quedar claro es que para cada posicion
a cubrir debe haber un perfil con objetivos obligatorios y objetivos deseados, con su

peso relativo.

Solamente a titulo orientativo, brindaremos un ejemplo donde se pueden

observar qué son y cdmo se determinan los objetivos:
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OBJETIVOS OBLIGATORIOS

Que tenga, por lo menos, 2 afios de experiencia en el drea eléctrica —

electrénica.

Que tenga estudios secundarios completos.

(Que acepte estar disponible en horarios no comunes.

(Que acepte el sueldo establecido en el convenio colectivo de trabajo.

OBJETIVOS DESEADOS

Que tenga altas expectativas de logro. A—8
(Que tenga una personalidad firme. A-9
Que sea ordenado en el cumplimiento de normas. A-10

Que tenga actitud y capacidad para la formacién de su personal.

Espiritu de servicio.

Relacidn con su grupo y dreas de servicio “staff *.

Actitud de colaboracion frente a cambios imprevistos.

Conocimientos de Inglés.

Edad enire 30 y 40 afios.

Que viva en la zona.

Que tenga teléfono o se lo pueda ubicar facilmente.

Que tenga alglin estudio universitario.

D m|IEE|m|o |2 m =
|
[ B - [#%] M w h w2 |

|
—

Que no estudie actualmente.

Alta (A)=10-9-8  Media(M)=7-6-5-4  Baja(B)=3-2-1-0

11. MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se establece la metodologia utilizada para desarrollar el
trabajo de tesis. Se realiza, ademas, el andlisis de los datos obtenidos por medio de

la encuesta que se adjunta como Anexo 2.
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11.1 NIVEL Y DISENO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Tal lo mencionado anteriormente en el planteo del problema de investigacion,
el trabajo se propone como objetivo identificar los problemas o dificultades que han
tenido las empresas ubicadas en la provincia de La Pampa, desde el 1° de enero de
2012 al 31 de diciembre de 2015, para cubrir los puestos en areas criticas como es

el sector de mantenimiento eléctrico.

Con este proposito se ha realizado el trabajo de campo sobre las distintas
actividades industriales de la provincia, solicitando a las empresas de servicios y/o
productos informacion sobre cual es la forma en la que ellas cubren las vacantes

que necesitan hoy en su area eléctrica — electronica.

11.2 FUENTE DE RECOLECCION DE INFORMACION

Dada la escasez de una literatura especifica acerca de la problematica en la
seleccidén de personal con conocimientos técnicos en la provincia de La Pampa, la
informacion obtenida proviene de publicaciones y trabajos de investigacion que, con

referencia a otros lugares, desarrollan el analisis de una problematica similar.

Este trabajo de investigacion ha decidido adoptar una forma de recoleccién de
datos cuantitativa, mediante la realizacién de una encuesta a las empresas ubicadas
en el territorio de La Pampa. Este cuestionario consta de preguntas cerradas,

algunas de las cuales presentan alternativas tabuladas y preguntas abiertas.
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11.3 LAS EMPRESAS ENCUESTADAS

La premisa para la seleccion de las empresas a las que se enviaria el
cuestionario fue que registraran personal con caracteristicas técnicas y mas
especificamente apto para tareas eléctricas — electronicas; ademas de la condicion
de tener actividades en la provincia, se enfocé la busqueda en aquellas empresas
asociadas a UNILPA (Unién Industrial de La Pampa). Se mandaron 25 encuestas y

respondieron 23 empresas, que representan el 92 % del total.

Las empresas encuestadas realizan actividades en diferentes rubros, como
alimentos y bebidas, metalmecanica, quimica y plastica, mineria, servicios,
agroindustrias, construccién y maderera, actividades que engloban la casi totalidad

de las actividades que se desarrollan en el territorio provincial.

Agradeciendo a las empresas que han colaborado con sus datos para este
trabajo, podemos mencionar, sin faltar al compromiso de confidencialidad, que han
respondido entidades que tienen una participacién en todo el territorio regional y
nacional, e incluso algunas cuyo principal ingreso proviene de las exportaciones.
También en cuanto a la cantidad de empleados que registran, hay empresas con

menos de diez y otras que ocupan alrededor de mil trabajadores.

11.4 FORMA DE RECOLECCION DE DATOS

El siguiente tramo de la investigacion se basé en una encuesta como medio
para la obtencion de la informacion necesaria para el desarrollo y la elaboracion

general de la tesis.
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La encuesta se hizo llegar a las empresas inicialmente por medio de una
comunicacién telefénica con el responsable de la seleccién de personal. Se
realizaba una descripcion de los motivos por los que se lo contactaba y se le pedia
la colaboracion que consistia en responder el cuestionario; posteriormente se le
hacia llegar la encuesta via correo electronico o en forma impresa. Cada quince dias
se le recordaba, mediante correo electrénico, el compromiso de devolver la encuesta

formalizada.

Este trabajo de recoleccién de la informacién ha sido la parte mas lenta y
dificil del trabajo. Como ejemplo de la dificultades, mencionamos una empresa, que
aunque fuera contactada en varias ocasiones, no devolvid la encuesta; otra no pudo
ser relevada a causa de los inconvenientes que atravesaba su sector industrial de

pertenencia.

11.5 ENCUESTA DE SELECCION DE PERSONAL CON
HABILIDADES TECNICAS EN LA PROVINCIA DE LA PAMPA

Esta encuesta fue disefiada para el presente trabajo y consta de treinta
preguntas; al principio se intenta averiguar datos personales, laborales y académicos
de quien contesta; el resto de las preguntas tienden a obtener la informacién

necesaria para poder conformar el aporte en las conclusiones de tesis.
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12. DESARROLLO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

12.1DISTRIBUCION POR ACTIVIDAD DE LAS EMPRESAS
ENCUESTADAS

Las empresas encuestadas se pueden clasificar, de acuerdo al tipo de
actividad que desarrollan, de la siguiente manera: el 4% realizan actividad quimica y
plastica, 9% actividad minera, 17% actividad metalmecénica, 31% se desarrollan en
alimentos y bebidas y 39% corresponden al rubro otros. En el grafico 10 se ha
representado en diagrama de torta la distribucién de las actividades industriales que

han sido encuestadas.

En el rubro “otros” la distribucién de las nueve empresas se compone de esta
forma: cuatro corresponden a servicios en distribucion de energia eléctrica, dos
pertenecen al sector agroindustrial, una realiza servicios de automatizacién para
industrias, una figura en el rubro de la construccién y, por ultimo, una pertenece a la

actividad maderera.
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Grafico 10 Distribucidon por rubro de las empresas encuestadas en La Pampa

otros; 9; 39%

Quimica/
Pléstica; 1;4%

Gréfico del investigador

12.2 QUIENES RESPONDIERON LA ENCUESTA

En este apartado se analizan preguntas de la encuesta que se refieren a

quién ha sido la persona encargada de responder.

La primera pregunta determina si quien responde es hombre o muijer; el
resultado es que el 65% de las encuestas fue contestado por hombres y el 35% por

mujeres.

La segunda pregunta apunta a saber cual es el puesto de la persona que

responde la encuesta dentro de la empresa; el 43% de quienes respondieron ocupan
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puestos de: gerente general o gerente; el 35% son socios, directores o presidentes
de sus empresas; el 9% es personal administrativo; el 4% es responsable del area
de gestion de personal; otro 4% es responsable del area técnica y el 4% jefe de

produccion.

Al ser consultados por la antigledad en la empresa de quien ha contestado la
encuesta, los resultados obtenidos fueron: el 44% tiene hasta 10 anos, de 11 a 20
anos el 17%, de 21 a 30 afnos el 26%, y finalmente, con mas de 30 anos el 13% de

los encuestados.

En la pregunta que referia al nivel de estudios del encuestado, los resultados
fueron que el 70% registra estudios universitarios o terciarios completos, estudios
universitarios o terciarios incompletos el 9%, secundario completo el 17%, y el 4%

estudios de posgrado.

12.3 ANALIZANDO A LAS EMPRESAS DE LA PROVINCIA DE
LA PAMPA

Al ser consultadas las empresas por la cantidad de afos en la actividad que
desarrolla, se obtuvieron los datos siguientes: el 35% tiene mas de cincuenta afos
en la actividad, otro 35% entre veintiuno y cincuenta afnos, 13% de diez a veinte

anos, 13% también de seis a diez y solo el 4% entre uno a cinco anos.

La cantidad de empleados que manifiestan las empresas encuestadas en la

provincia de La Pampa se ha representado en el grafico 11.
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Grafico 11 Cantidad de empleados en la empresas encuestadas

P

La pregunta que hace referencia a qué porcentaje de los trabajadores en las

Mas de 100
empleados,
17%

empresas pertenecen al sector electricista — electrénico, se muestra en la tabla

siguiente.

Tabla N® 1 Porcentaje de los electricistas — electrénicos en las empresas

13 Hasta el 5% del personal

1 Del 6% al 10% del personal
2 Del 11% al 20% del personal
2 Del 21% al 30% del personal

Otros: 1 empresa tiene el 60% de la dotacidn,

5 2 empresas emplean contratistas y otras 2

organizaciones tienen el 40% de su dotacion
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También se consulté qué antigledad tienen en

la empresa quienes

constituyen el personal del area o sector electricista — electrénico, a lo cual las

empresas podian dar mas de una opcién; los datos obtenidos se representan en la

tabla N2 2.

Tabla N? 2 Antigliedad de los eléctricos — electronicos en las empresas

Antigiiedad en la

organizacion

Cantidad de electricistas — electronicos

Menos de 1 afio

2

De 1 a5 afios

12

De 6 a 10 afios

5

De 11 a 15 afios

5

Mas de 15 afios

5

Vemos en los datos obtenidos que el 48% del personal técnico constata una

antigliedad no superior a los cinco afnos.

En la encuesta se consulté qué nivel de estudio registraban en su empresa

los electricistas — electrénicos. Los datos se representan en la tabla N 3.
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Tabla N2 3 Nivel de estudios de los eléctricos — electrénicos®®

Puntaje Nivel de Estudio Porcentaje
1 Primario incompleto 0%
2 Frimario completo 3%
3 Secundario incompleto 4%
4 Secundario completo 44%
5 LI niversitario / terciario 18%
incompleto
g Universitario completo 33%

Como puede observarse en los resultados, hay una tendencia muy marcada a
que el personal técnico tenga los estudios secundarios completos; también se estan
profesionalizando las empresas y por eso se advierte también una tendencia a que
el personal haya completado estudios universitarios o tecnicatura. El porcentaje de

personal idoneo pero sin estudios es minimo.

33 E] porcentaje se obtiene como resultado de multiplicar el puntaje asignado al nivel de estudio (menor
nivel de estudio menor puntaje), por el valor total que se obtenia sumando el porcentaje de trabajadores
en cada nivel de estudios.
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12.4 QUIEN REALIZA LA SELECCION DE PERSONAL EN LAS
EMPRESAS PAMPEANAS

Para la pregunta referida a si habia en la empresa personal encargado de la
seleccién de personal, los resultados fueron que solo el 39% de las instituciones
tiene personal para esta tarea, el 61% restante manifesté que no hay quien la

realice.

Ante la evidencia de los datos en que solo un 39% de las empresas tienen
personal abocado a las tareas de seleccion de personas, la pregunta siguiente era

saber quién o quiénes llevan a cabo dicha actividad en la organizacion.

En el 21% de las empresas esta tarea de seleccion es realizada por el
gerente, ingenieros y consejo administrativo; otro 21% de las instituciones
respondieron que realizan la seleccidén el responsable del area y miembros del
directorio, en el 21% de las empresas el encargado es directamente el gerente
general o presidente, en el 14% lo hacen trabajando en conjunto el gerente general
con el responsable del area, en un 7% trabajan en conjunto el gerente general y
gerente comercial, otro 7% de los encuestados contrata una empresa de recursos
humanos, y el Ultimo 7% respondié que se trabaja en conjunto entre el gerente

general, el evaluador técnico y un evaluador administrativo.

Como podemos advertir, los datos relevados muestran que un elevado
porcentaje de quienes tienen puestos jerarquicos o de direccion son los

responsables de atender los temas relacionados con la seleccion de personal, y que
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esta actividad es parte importante de sus tareas; por lo que se infiere que es
primordial que puedan acceder a herramientas tales que les permitan hacer con
mayor profesionalismo esta actividad; utilizar el método de la seleccion por
competencias puede ayudarlos a elegir a la mejor persona para el puesto que

necesitan.

Ante la consulta acerca de si existe en su empresa algun procedimiento para
la seleccion de personal, encontramos que solo el 57% dijo que si tenia un

procedimiento; por supuesto, el otro 43% fue por la negativa.

Ante la solicitud de si podian mencionar cuales eran los pasos en el proceso
de seleccién de personal para los puestos de electricista — electrénico, las empresas

respondieron®*:
Empresa 1:

Paso 1— Relevamiento del perfil del puesto entre el selector y el area que
necesita el recurso. Paso 2— Armado del aviso para publicar la busqueda. Paso 3—
Publicacion de la busqueda (en diarios, radio, portales web, etc.). Paso 4—
Recepcion de curriculum vitae. Paso 5— Entrevista a los preseleccionados y armado
de terna. Paso 6— Entrevista de la terna por parte del selector que necesita el
recurso. Paso 7— Seleccion de la persona. Paso 8— Examenes pre ocupacionales.

Paso 9— Incorporacion del trabajador.

34 Nota del autor: Se tomaron tres empresas para ser analizadas; el criterio ha sido tomar en cuenta
aquellas empresas que tienen mayor cantidad de pasos en su proceso de seleccion.
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Empresa 2:

Paso 1— El sector indica necesidad. Paso 2— Se reune el jefe del sector con
el responsable de seleccién. Paso 3— Se define el perfil del puesto. Paso 4— Se
lanza la busqueda. Paso 5— Entrevista y seleccion de los postulantes. Paso 6—
Seleccion informal de los posibles candidatos. Paso 7— El jefe del sector entrevista a
los candidatos. Paso 8— Se evalla la segunda entrevista. Paso 9— El jefe entrevista

al candidato definitivo y valida la seleccion.
Empresa 3:

Paso 1— Realizar convocatoria a escuela técnica o universidad segun el caso.
Paso 2— Evaluar a los alumnos que han realizado practicas en la empresa. Paso 3—
Entrevistar a los candidatos. Paso 4— Realizar un test psicotécnico. Paso 5—

Conversar con dos referencias presentadas por la persona.

12.5 LINEAMIENTOS GENERALES A TENER EN CUENTA EN
UN PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL.

Como vemos en los datos que aportan las encuestas, aun las empresas que
mencionaron tener un procedimiento para la seleccién del personal ingresante
existen aspectos no considerados y que sin embargo revisten importancia para una
seleccién mas efectiva de los trabajadores. Como hemos ya reflexionado, en el siglo

XXl la estrategia en la seleccion de personal debera estar orientada a los cambios.
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En este punto se quiere ampliar solo a modo informativo, ya que no es el

tema de la presente tesis, los pasos o etapas en la seleccién de personal.

El trabajo publicado por Martha Alles (2013), ha identificado veinte pasos
necesarios para llevar a cabo un exitoso proceso de seleccion. Este proceso tiene
por objetivo que el agente encargado de la contratacion de personal pueda realizarlo
de manera ordenada y de acuerdo con las ultimas practicas establecidas en la

materia.

El mismo esquema queda representado en el grafico 12%°

35 Alles, M. (2013). Seleccién por Competencias. Buenos Aires: Granica, p.16
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Grafico 12 - 20 Pasos para un proceso de seleccion

1- Necesidad de
cubrir una posicion

2- Solicitud de
personal

3- Revision de |a
descripcion del
puesto

4- Recoleccion de
informacion sobre
el perfil requerido

5- Analisis sobre
eventuales
candidatos

internos

12.6 FUENTES DE RECLUTAMIENTO

10- Entrevistas (1 o
2 rondas)

9- Primera revisién
de antecedentes

8- Recepcion de
candidaturas

7- Definicion de las
fuentes de
reclutamiento

6- Decision sobre
realizar busqueda
interna o no

11- Evaluaciones
especificas y
psicologicas

12- Formacién de
candidaturas

13- Confeccion de
informes sobre

finalistas

14- Presentacion
de finalistas al
cliente interno

15- Seleccion del
finalista por el
cliente interno

20- Induccion

19- Proceso de
admisién

18- Comunicacion a
postulantes fuera
de proceso

17- Oferta por
escrito

16- Negaciacidn

Es importante saber de qué forma las empresas de La Pampa comunican las

necesidades de cubrir las vacantes en el area eléctrica — electrénica. Ante esta

consulta, y dado que se pueden usar una o0 mas formas de comunicacion, los

encuestados nos brindaron los siguientes datos:
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Se utilizd en once ocasiones la publicacion en diarios, lo que representa el
26%; en siete oportunidades se utilizaron sitios web: el 17%; otras siete veces se
hizo por medio de consultoras especializadas: el 17%; en seis ocasiones se realiz
la busqueda a través de colegios: el 14%; también en seis ocasiones el medio
elegido fue la radio, que representa el 14%, en cinco ocasiones se procedidé por
medio de recomendaciones, 0 por comunicacion a través de nota a los socios: esto

representa el 12%.

Por la consulta acerca del grado de satisfaccion logrado por la empresa a
partir del resultado obtenido con el uso de las herramientas de comunicacién antes
mencionadas para el reclutamiento de personal del sector eléctrico — electronico, el
9% dijo haber quedado muy satisfecho, mientras un 78% se declar6 satisfecho y el

13% poco satisfecho.

También se pregunté en, la encuesta realizada, si en la empresa se
encontraba definida cuél era la mision del puesto electricista — electronico. Por la
afirmativa respondieron trece empresas, el 56,52%, mientras las otras diez, es decir

el 43,48%, dijeron que no.

12.7 INCONVENIENTES EN EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO

Es importante, antes de indagar sobre las dificultades que han tenido

las empresas en el proceso de seleccion de personal, saber qué cantidad de
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vacantes para el sector eléctrico — electronico han tenido que cubrir las empresas

desde el afio 2012 al 2015. En la tabla N® 4 se resumen las respuestas.

Tabla N° 4 Cantidad de vacantes por empresas

Cantidad de vacantes Cantidad de empresas
1 vacante 6
De 2 a b vacantes 11
Mas de b vacantes 2
Minguna vacante 4

Como puede observarse, hay una necesidad de las empresas en ocupar
puestos técnicos; iremos analizando de qué forma han llevado a cabo la seleccion,
pues al comparar los datos de la tabla N°4 “Cantidad de vacantes por empresa” con
los obtenidos en la tabla N° 2 “Antigliedad de los electricistas — electrénicos en las
empresas”, se ve que la demanda laboral es mayor que las vacantes cubiertas en

el periodo 2012 a 2015.

Se pregunté a las empresas si tenian tercerizadas tareas del area eléctrica —
electronica; a esto quince empresas respondieron que si, a saber el 65,20%, Yy las

otras ocho, es decir el 34,80% restante, que no.

La encuesta preguntaba si la respuesta a la consulta anterior era S, y que se
mencionaba cudl era la causa de dicha contratacion a terceros; la pregunta era
cerrada y daba seis opciones de las que se podia responder mas de una. Los

resultados se expresan en la tabla N° 5.
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Tabla N°5 Motivos de tercerizacion de trabajos eléctricos — electrénicos

Far la alta especializacién en la tarea a desarrollar g 30%
Por falta de personal 8 27%
For decisiones esfratégicas B 27%
Far el costo del equipo necesario para realizar dicha tarea 4 13%
Far razones de seguridad 1 3%
Otros (especificar) 0 0%
TOTAL 30 100%

Realizada la consulta acerca de cuales han sido los principales
inconvenientes que han tenido las empresas para encontrar a los postulantes para el
puesto de electricista — electronico, las respuestas fueron las representadas en la
tabla N° 6.
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Tabla N°® 6 Inconvenientes presentados en la seleccién de postulantes y

cantidad de veces mencionados

Cantidad de
Inconvenientes en la seleccion de veces
postulantes mencicnado
Falta de conocimientos técnicos 11 veces
Foca o falta de experiencia T veces
Falta de postulantes & veces
Falta de compromiso en los postulantes 3veces
Altas expectativas salariales 2 veces
Secundario incompleto 1 vez
FProblemas de la organizacion para 1vez
realizar la blasqueda
Dificultades para la radicacion del 1vez
postulante
Dificultades para pasar el test 1 vez
psicolagico

De los datos obtenidos se infiere que la falta de conocimientos técnicos es un
problema que ocurre en el 48% de las empresas consultadas; la falta o poca
experiencia se presenta en el 30% de los encuestados, y el 26% respondié que

tiene dificultades para cubrir las vacantes por falta de postulantes®.

36 E] porcentaje se establece de acuerdo con las veces que ha sido mencionado el inconveniente por las
veintitrés empresas consultadas. La pregunta formulada era de caracteristicas abiertas, por lo que los
encuestados podian dar mas de una respuesta.
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Analizando los resultados de la tabla N° 6 ya citados arriba, y con los motivos
de tercerizacién de los trabajos de electricistas — electronicos que obtuvimos en la
tabla N° 5, se advierte que existe una necesidad insatisfecha respecto del personal
calificado en el area técnica en la provincia de La Pampa, por lo que se podria
pensar que un trabajo conjunto entre las camaras empresariales y el sector
educativo constituiria un camino para solucionar el actual inconveniente en la

contratacion de personal eléctrico — electrdnico.

12.8 REQUISITOS IMPORTANTES EN LA SELECCION DEL
PERSONAL ELECTRICISTA — ELECTRONICO PARA LAS
EMPRESAS DE LA PAMPA

En este punto se analizan cudles son los requisitos, condiciones y exigencias

de las empresas para su personal del area técnica.

En la tabla N° 7 se han agrupado los requisitos mencionados, importantes
para las empresas e indispensables en el postulante que aspira al puesto de

electricista — electroénico.
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Tabla N® 7 Requisitos para el puesto eléctrico — electrénico importantes para

las empresas de La Pampa

Veces
mencionado
Conocimientos tecnicos 10 13%
Experiencia 11%
Motivacion, actitud, proactivo 9%
Predisposicidn a trabajar en equipo 9%
Compromiso 8%
Secundario completo y titulo técnico 79,
electricista
Responsabilidad 5%
Capacidad v dedicacidn 4%
Manejo de herramientas informaticas 4%
Adaptabilidad a nuevos escenarios 3%
Buenas relaciones interpersonales 3%
Conocimientos de seguridad e higiene 3%
Flexibilidad horaria 3%
Actitud 1%
Buena conducta 1%
Capacidad para decidir 1%
Conocimientos de inglés 1%
Conocimientos de PLC 1%
Cumplimiento de normas de trabajo (cultura 19
de trabajo)

1%
1%

Descripcion Porcentaje

oo

alalalalalralraralpa || ad | o (o= =

=y

Edad mayor a 35 afios
Edad mayor de 30 afios
Expectativas de logro
Experiencia laboral superior a los 5 afios
Honestidad
Lectura y comprension de planos eléctricos
Poder de liderar equipos de trabajo
Presencia
Sin antecedentes policiales

TOTAL 76 100%

alalalalalala|al=
iy
o
&=

Como puede observarse en la tabla anterior, los conocimientos técnicos y la

experiencia siguen teniendo mayor relevancia.

En la encuesta se preguntaba si al momento de incorporar un electricista —
electrénico, era condicion excluyente que tuviera el secundario completo; la
respuesta del 87% de las empresas fue que si y, solo el 13% respondieron que para

ellas no lo era.
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Por lo que la pregunta posterior fue: indique cual es el nivel minimo de
educacién deseado por su empresa; dos respondieron que el postulante deberia
tener el secundario aun cuando fuere incompleto, sin especificar hasta qué ano
constituia el requisito previsto; uno respondié que le alcanzaba minimamente con

que el nivel de estudios fuese solo el primario completo.

Se realiz6, asimismo, la consulta sobre qué exigencias eran las mas
importantes al momento de la seleccion de personal, pregunta tabulada a los efectos
de otorgar una puntuacion de 1 a 3 (siendo 3 la de mayor importancia). La tabla N°
7 se confecciona dando un maximo de 69 puntos a cada exigencia y un minimo de
23 puntos; en la columna del centro se realizé la suma de cada valoracion hecha por
las empresas y se determiné el puntaje; el porcentaje es la relacion entre el puntaje

de cada exigencia y el puntaje de la suma total de estas.
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Tabla N° 7 Exigencias mas importantes

Exigencias Puntaje % de importancia
Cualidades personales y actitudes 49 37 4%
Formacion y cualificacion 45 34 4%
Experiencia laboral 37 28.2%
PUNTAJE TOTAL 131 100%

Como puede verse, los datos dan poca preferencia de una exigencia sobre
otra, aunque se ve una tendencia a preferir las exigencias relativas a cualidades

personales y actitudes por sobre la experiencia laboral.

Al consultar a las empresas acerca de cuales eran los conocimientos que
consideraban mas importantes para el electricista — electrénico al momento de su

contratacion, se han obtenido los siguientes datos que reflejamos en la tabla N° 8.

De la tabla N° 8 podemos extraer las siguientes conclusiones: los
conocimientos generales responden a personas con estudios técnicos y una
experiencia laboral de al menos tres afnos; los conocimientos referidos a
programadores légicos controlables (PLC), variadores de frecuencia, etc.,
corresponden al personal que ha tenido una formacion mas especifica y con mayor
experiencia; lo mismo sucede con el personal que sabe manejar cierto instrumental

especifico de medicion, que debe recibir un determinado entrenamiento y formacién.

Ing. Sergio Ariel Benavidez (2018) Tesis, “Seleccion de personal con habilidades técnicas en la

provincia de La Pampa”

Pagina 94 de 124



Universidad Nacional de La Pampa )
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y JURIDICAS
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS (2018)

Tabla N° 8 Conocimientos importantes que debe tener el electricista —

electrénico segun las empresas de La Pampa

Conocimientos bl . Porcentaje
mencionado

Conocimientos generales de mantenimiento (distinguir elementos o

o i . . 34 69%
basicos, saber leer e interpretar planos, reparar equipos basicos, etc.)
Conocimientos de PLC | variadores de Frecuencia, electrdnica y 5 10%
saber programar equipos
Manejar instrumental de medicidn 2 4%
Tener una comunicacion fluida y amable con compafieros  de trabajo 2 A9
v clientes
Controlar operaciones 1 2%
Cumplir con las normas de seguridad 1 2%
Expresarse con claridad y saber escribir un reporte 1 2%
Reconocer las dreas peligrosas de una instalacidn eléctrica 1 2%
Respeto por el entorno laboral 1 2%
Técnicas de mantenimiento 1 2%

TOTAL 48 100%

La investigacion también intentaba averiguar qué nivel de automatizacién
reportaba en los procesos operativos la empresa encuestada, ya que este dato
puede dar una idea del grado de complejidad que debe ser capaz de resolver el
técnico electricista — electrénico. Los resultados se reflejan en la tabla a

continuacion.
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Tabla N® 9 Nivel de automatizacién de las empresas

Menos del 15% 1 & &
Del 16 al 25% Z 5] 12
Del 26 al 40% 3 3 g
Del 41 al 60% 4 3 12
Del 61 al 80% o 5 25
Mas del 80% g 0 0

La tabla se confecciona otorgando un valor de tabulacién de acuerdo al grado
de automatizacién: a menor automatizacién menor valor. La valoracion es el
resultado de multiplicar el valor de tabulacion por la cantidad de empresas que estan

en el mismo nivel.

Si analizamos los resultados de la tabla N° 9 donde la mayor valoracién, 25
puntos, corresponde al grado de automatizacion entre el 61% y el 80%, se puede
interpretar mejor lo visto en parrafos anteriores que informaban que el nivel de
estudio minimo exigido era el secundario; también se comprende mejor por qué los
conocimientos técnicos y la experiencia empiezan a tener un rol decisivo al momento
de la eleccién del candidato para las vacantes en los puestos que venimos

analizando.
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12.9 DESTREZAS GENERALES Y ESPECIFICAS
REQUERIDAS POR LAS EMPRESAS DE LA PAMPA

En este epigrafe veremos cudles son las destrezas generales y especificas
que mencionan como importantes para si las empresas encuestadas en la provincia

de La Pampa.

En la consulta acerca de cudles son las destrezas generales que su empresa
consideraba mas importantes a la hora de incorporar un electricista — electronico, se
daba la posibilidad de calificar siete opciones asignando un puntaje de 1 a 5y
teniendo en cuenta que 5 era el de mayor importancia.®” En la tabla 10 se obtiene la

informacioén relevada.

37 El puntaje total es la suma de la valoraciéon de cada una de las veintitrés encuestas sobre cada item
consultado por la calificaciéon que le fuera asignada.
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Tabla N° 10 Destrezas generales: que el trabajador sepa

Destrezas generales Puntaje Porcentaje
total

Instalar equipos, maquinaria, cableado o _
conexiones que cumplan con las especificaciones 91 18%
requeridas
Trabajar en equipo 90 18%
Localizar las averias v corregir los defectos _
encontrados para el correcto funcionamiento de 87 17%
los equipos
Repara_r maquinas o gstemas utilizando las 84 16%
herramientas necesarias
C_ontrql_ar operaciones: observar medidores, 75 15%
dispositivos de control etc.
Leer e interpretar planos 75 15%
Otros: Trabajar bajo la supervision de un jefe (5 8 2%
veces). Saber conducir (3 veces)

Tatal 511 100%

Los resultados que exhiben las encuestas muestran que no hay una
dispersion tal que permita ver claramente la preferencia de una destreza respecto

del resto.

Cuando se consulté por cuales eran las destrezas especificas que la empresa
consideraba mas importante a la hora de incorporar un electricista — electrénico, al
igual que en la pregunta anterior, se daban siete opciones con el mismo criterio de

puntuacién de uno a cinco, siendo cinco el de mayor importancia.®

38 {dem 32
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Tabla N° 11 Destrezas especificas: que el trabajador sepa hacer

Destrezas especificas P:‘:::IJE Porcentaje

Aplicarnormas de: calidad; seguridad e 101 995
higiene personal y ambiental vigentes

Realiz_arlas tareas en los tiempos 97 1%
determinados

Obtener, interpretar y procesar informacion 93 0%
oral v escrita
Manejar programas informaticos: office 66 14%
basico, internet
Operar equipos y/o herramientas especiales
(por ejemplo: radiocomunicacion, multimetro, 63 13%
camara termografica. osciloscopio. otros)
Leer inglés nivel medio 47 10%
Dtros{especificar) 0 0%
Total 467 100%

En este caso vemos que hay una mayor tendencia de las empresas a preferir
que sus trabajadores sepan realizar trabajos aplicando normas como las referidas a

calidad, seguridad e higiene, medio ambiente;

cumplimenten las tareas en los tiempos determinados.

12.10 CAPACITACIONES Y FORMACION DEL PERSONAL
ELECTRICO — ELECTRONICO

La pregunta que tal vez se deban hacer las empresas de hoy es: ;cambiamos

tan rdpido como el entorno que nos rodea?; pues si la respuesta es “NO7,

deberemos ponernos en marcha.
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Por lo tanto es fundamental entonces contar con personal capacitado vy

preparado para un mundo donde lo seguro es Unicamente el cambio.

En este capitulo se quiere ver de qué manera las empresas de La Pampa se
preparan o enfrentan las dificultades ante los cambios tecnolédgicos. Las preguntas

realizadas a través de la encuesta tratan de dar una visién de esta realidad.

La primera consulta fue: ;Su empresa brinda la posibilidad de capacitacién al
personal electricista — electrénico? Quince empresas, el 65,20%, respondieron que
Si y las otras ocho, es decir el 34,80%, fueron por la negativa; ya habiamos
mencionado que estas ultimas eran las que tenian tercerizadas las tareas del area

encuestada.

A las empresas que respondieron positivamente se les pidié que mencionaran
al menos cinco capacitaciones que se les hubieran dado al personal electricista —

electrénico desde el afo 2012 al 2015; los resultados se registran en la tabla N° 12.
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Tabla N° 12 Capacitaciones dadas al personal eléctrico — electrdnico

Descripcién Veces  |pgrcentaje
mencionada

Capacitacion en temas de sequridad industrial 13 34%
Capacitacion en mantenimiento general 4 11%
Capacitacion en instalaciones eléctricas 4 11%
Capacitacidn en PLC (fallos, conexidn, 3 89
comunicacion)
IMontaje de tableros eléctricos 3 8%
Capacitacidn en sistemas de calidad 2 5%
Indicadaores de gestian 2 5%
Instalacion, mantenimiento y deteccion de fallos 2 504
de motores eléctricos
Interpretacion de planos 1 3%
Fuesta a punto de equipos 1 3%
Operaciones de celdas en media tension 1 3%
IMediciones de puesta atierra 1 3%
Extrusado de plastico 1 3%
Total 38 100%

Como puede observarse en los datos, el 34% de las capacitaciones estan
referidas a seguridad industrial; hay un 4% de las capacitaciones referidas a temas
de gestion y calidad, por o que no se consideran especificos del area que venimos
desarrollando, al igual que la capacitacion de extrusado plastico, 1%; otro 61 % se

relaciona en forma directa con la formacion del personal eléctrico — electrdnico.
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A las mismas quince empresas se les pregunté cual era la cantidad de horas
anuales en capacitacién, por trabajador, referidas a temas eléctricos — electronicos;

se daban siete opciones, y los resultados se representan en la tabla N® 13%.

Tabla N® 13 Cantidad de horas anuales en capacitacién

.. Cantidad de s
Cantidad de horas de capacitacion EMEEET organizaciones LELTEEET
(a) ) (axb)

Ce1ab horas 1 1 1

De6a 10 horas 2 1 2
De 11 a 20 horas 3 5 15
De 21 a 30 horas 4 3 12
De 31 a 50 horas 5 2 10
Mas de 50 horas B 2 12
Sin capacitacion 0 1 0

Los resultados de la tabla anterior muestran que la mayor valoracién con
quince puntos se registra entre 11 a 20 horas de capacitacion, rango en el que
tenemos cinco empresas; luego siguen con doce puntos las capacitaciones que
superan las 50 horas en dos empresas, y la misma valoracién de doce puntos se
verifica entre 21 a 30 horas en tres empresas, y en dos empresas que tienen entre

31 a 50 horas; vemos que una empresa no dio capacitaciones.

Las capacitaciones pueden ser dictadas por terceros; por ello se consulté si
las entidades proveedoras de repuestos o insumos eléctricos — electronicos que

atienden a las empresas les habian brindado o les brindaban la posibilidad de

39 La tabulacidn tiene mas puntaje a mayor cantidad de horas de capacitacion.
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capacitar a su personal electricista — electronico; de las veintitrés encuestas solo

doce dijeron que si.

También se indagd si, por el rubro o actividad en el que se encuentra la
empresa, se ve obligada por ley a dar capacitaciones a su personal electricista —

electronico. Solo seis empresas, es decir el 26%, respondieron afirmativamente.

12.11 INTEGRACION

En este apartado se trata de averiguar si las empresas se integran para
debatir y compartir las dificultades comunes que afectan al rubro especifico al que

pertenecen o al sector industrial en general.

Por tanto, se pregunté si la empresa estaba adherida o participaba de forma
activa en camaras empresariales; dieciocho encuestados, es decir el 78,26%, dijeron

que si.

A estas dieciocho empresas se les volvié a consultar acerca de si se habia
planteado de que, a través de dicha camara, poder brindar capacitaciones al
personal técnico electricista — electronico de sus asociados; sélo ocho empresas en

este caso dijeron que si.

Para finalizar la encuesta, se dirigia esta pregunta a las dieciocho empresas:
;jconsidera su empresa que estas capacitaciones a través de las camaras
sectoriales pueden o podrian serle de utilidad a los asociados? La respuesta fue

unanime: Si.
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13. CONCLUSIONES

Esta investigacién propuso como objetivo identificar los problemas o
dificultades que han tenido las empresas ubicadas en la provincia de La
Pampa, desde el 1°de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2015, para cubrir

los puestos en areas criticas, como es el sector de mantenimiento eléctrico.

La indagacion realizada a veintitrés empresas por medio de una encuesta nos

confirma que:

a) Las empresas de La Pampa no ven como un area estratégica el
departamento de recursos humanos; en especial, la seleccién de
personas, lo que ha sido verificado en la encuesta realizada, a la cual el
61% de las empresas respondié que no habia quien hiciera tarea de
seleccion. Por lo que damos por verificada la HIPOTESIS A del presente
trabajo.

b) Vemos, en los datos relevados, que un elevado porcentaje de quienes
ocupan puestos jerarquicos o de direccidn son responsables en los temas
de seleccién de personal, y que es parte importante de sus tareas; por lo
que inferimos primordial que puedan acceder a herramientas tales que les
permita llevar a cabo con mayor profesionalismo esta actividad; la
modalidad de la seleccion por competencias puede ayudarlos a elegir a la
mejor persona para el puesto que necesitan.

c) Las empresas de La Pampa no tienen un procedimiento conforme al buen

arte de acuerdo con lo que recomienda la bibliografia especializada para la
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seleccion de personal. Por lo que validamos la HIPOTESIS B del presente
trabajo.

Como pudimos constatar en los datos relevados, solo un 57% de las
empresas dijo tener un procedimiento para la seleccién de personal; pero
aun en estas empresas existen aspectos que no han sido considerados y
que son de importancia para una seleccion mas efectiva de los
trabajadores.

Independientemente de cual sea la actividad en la que se encuentra la
empresa, hay una necesidad de vacantes para los puestos de electricistas
— electrénicos que no ha sido cubierta desde el 1°de enero de 2012 al 31
de diciembre de 2015. Las causas fueron documentadas en tabla N° 6,
donde vemos por los datos obtenidos que la falta de conocimientos
técnicos es un problema que manifiesta el 48% de las empresas
consultadas; la falta o poca experiencia de los postulantes es mencionada
por el 30% de los encuestados, y un 26% de las empresas respondié que
tiene dificultades para cubrir las vacantes por falta de postulantes. Damos
asi por verificada la HIPOTESIS C del presente trabajo.

Se verifica que en las empresas hay una tendencia a la automatizacion,
por lo cual la mano de obra que se necesita es cada vez mas calificada, y
tal motivo convierte en un requisito excluyente el tener estudios
secundarios completos.

Segun vemos en los resultados de las encuestas, quienes ocupan puestos
de mayor jerarquia de la empresa realizan en forma personal un poco

mas del 80% de las entrevistas de seleccion de personas; en tal sentido,
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14.

se hace evidente que hay una buena oportunidad para que consultoras,
universidades o camaras empresariales puedan trabajar juntos con ellos y
desarrollar el area de recursos humanos como un sector estratégico
dentro de la empresa.

Las empresas no tienen perfectamente definida cual es la mision del
puesto de electricista — electrénico.

Los requerimientos en conocimientos técnicos de las empresas estan por
encima del que han mostrado tener los postulantes. Es aqui donde surge
una oportunidad para que, las empresas ya sea a través de camaras
empresarias u otras instituciones, trabajen en conjunto con el nivel
educativo, a nivel secundario o universitario, para fortalecer las habilidades
y conocimientos de los futuros trabajadores.

Que las empresas de la provincia de La Pampa no tienen entre sus
objetivos la capacitacidén de su personal.

En las camaras empresariales hay una excelente oportunidad de brindar a
sus asociados capacitaciones para el personal. Esto puede beneficiar en

costos a todos los socios.
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15. ANEXOS

15.1 ANEXO 1 PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS
LABORALES DEL ELECTRICISTA
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15.3 ANEXO 2 ENCUESTA

Encuesta sobre la forma de seleccion de personal con habilidades técnicas en
la provincia de La Pampa

La finalidad de la siguiente encuesta es saber el modo en que las empresas de
la provincia de La Pampa realizan la busqueda de su personal, especialmente en el
area técnica para el sector eléctrico- electrénico. Ademas, se trata de poder
determinar cuales son sus necesidades e inconvenientes a la hora de realizar la

seleccién del mencionado personal técnico.
Declaracion de confidencialidad

Los contenidos de esta Encuesta, incluyendo cualquier nota y / o comentario
surgido durante su realizacidn, seran tratados con la mas estricta confidencialidad y

no seran divulgados a ningun tercero.

1) ¢Cual es el rubro o actividad principal que desarrolla su empresa? (marque
con una X)
a) Alimentos y bebidas
Metalmecanica

Alimentos balanceados

Quimica / Plastica

()

) ()
¢) Mineria ()
) ()
) ()
()

f) Textil / Confeccion

g) Otros (eSPECIfICAr).....ouvuiiii i

2) ¢Qué cantidad de afnos tiene su empresa en la actividad que desarrolla?
(marque con una X)

a) De 1 a5 anos ()

Ing. Sergio Ariel Benavidez (2018) Tesis, “Seleccion de personal con habilidades técnicas en la

provincia de La Pampa”

Pagina 115 de 124



Universidad Nacional de La Pampa ]
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y JURIDICAS
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS (2018)

b) De 6 a 10 anos ()

c) De11a20anos ( )

d) De21ab0anos ( )

e) De masde 50 afios ( )

3) Mencione la cantidad de trabajadores que tiene su organizacion (marque con

una X)

a) Hasta 10 empleados (
b) De 11 a 20 empleados  (
c) De 21 a 50 empleados  (
d) De 51 a 100 empleados (
e) Mas de 100 empleados  (

4) La persona responsable de contestar la presente encuesta es (marque con

una X)
a) Hombre ()
b) Mujer ( )

5) Cudl es su puesto dentro de la organizacion..............ccccevevviininnnn..

6) Qué nivel de estudios tiene (marque con una X)
a) Primarios ( )

b) Secundario incompleto ( )

c) Secundario completo ( )
d) ()
) ()

e

Universitario/terciario incompleto
Universitario/terciario completo

f) Otros: (ESPECIfIQUE). .. . e e

7) Cudl es su antigliedad en la organizacion.............ccoeevveveiineenenns
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8) ¢Hay en su organizacion personal dedicado a la tarea de seleccién de
personal? (marque con una X)
a) Si ()
b) No ( )
8-a) Si la respuesta es No, ¢ podria mencionar quién o quiénes llevan a cabo

la seleccidn de personal en su organizacién?

9) ¢ Existe en su organizacion algun procedimiento para la selecciéon de
personal? (marque con una X)
a) Si ()
b) No ( )
9-a) Si la respuesta es Sl, ;podria enumerar cuales, son los pasos en el
proceso de seleccion de personal para los puestos de electricista —
electronico?

10) ¢De qué forma su organizacion comunica las necesidades de cubrir las
vacantes en el area eléctrica — electronica?
A través de (puede indicar mas de una opcién; marque con una X)
a) Publicaciones en sitios web (
b) Publicaciones en diarios ( )
c) A través de consultoras especializadas ()
d) ()
) ()

e

Anuncios por radio
Blsquedas a través de colegios

f) Oftros (especificar).......c.ccceveviiiiiiiiininnn...

11) ¢ Cémo ha quedado su organizacion a partir del resultado obtenido con el uso
de las herramientas mencionadas en la pregunta anterior para el reclutamiento
de personal del sector eléctrico — electrénico ? (marque con una X)

a) Muy satisfecha ( )
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b) Satisfecha ( )
c) Poco satisfecha ( )

d) Insatisfecha ( )

12) ¢ Puede mencionar cudles han sido los principales inconvenientes que ha
tenido su organizacion en encontrar a los postulantes para los puestos de

electricista — electrénico?

13) ¢ Qué cantidad de vacantes para el sector eléctrico — electronico ha tenido

que cubrir su organizacion desde el ano 2012 al 2015? (marque con una X)
a) 1 vacante

Mas de 5 vacantes

()

b) De 2 a 5 vacantes ( )
c ( )
()

)
d) Ninguna vacante

14) ¢Qué antigiiedad tiene en su organizacion el personal del area o sector
electricista — electronico? (puede tener mas de una opcidén; marque con una
X)

a) Menos de 1 afno
b
c
d
e

()
) De 1 ab anos ( )
) De 6 a 10 afos ( )
) De 11 a 15 anos ( )
) ()

Mas de 15 anos

15) ¢ Qué porcentaje de los trabajadores en su organizacién pertenecen al sector

electricista — electronico? (marque con una X)
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a) Hasta el 5% ( )
b) Desde el 6% al 10% ( )
c) Del 11% al 20% ( )
d) Del 21al 30% ( )
e) Otros (especificar) ( )
16) ¢Qué nivel de estudio tienen en su organizacion los electricistas —

electronicos? (coloque el valor en porcentaje)

a) Primario incompleto ( %)
b) Primario completo ( %)
c) Secundario incompleto ( %)
d) Secundario completo ( %)
e) Universitario/terciario incompleto ( %)
f) Universitario/terciario completo ( %)
g) Otros (ESPECIfICAr) . ..vueeeiei e ( % )

17) Mencione los requisitos, que para su organizacion son importantes y que
debe tener el postulante para el puesto de electricista — electrénico.

El postulante debe tener:

18) Al momento de incorporar un electricista — electrénico a su organizacion, ;es

condicién excluyente que tenga el secundario completo? (marque con una X)

Ing. Sergio Ariel Benavidez (2018) Tesis, “Seleccion de personal con habilidades técnicas en la

provincia de La Pampa”

Pagina 119 de 124



Universidad Nacional de La Pampa ]
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y JURIDICAS
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS (2018)

19) Si la respuesta es No, indique cual es el nivel minimo de educacion deseado

por su organizacion.

20) Para su organizacion, ¢qué exigencias son mas importantes al momento de
la seleccién de personal? (califique de 1 a 3, siendo 3 el de mayor

importancia).

a) Formacion y cualificacion ( )
b) Experiencia laboral ( )
c) Cualidades personales y actitudes ( )

21) Mencione los conocimientos, que para su organizacion es importante que

tenga el electricista — electrdnico al momento de su contratacion.

El postulante debe saber:

22) ¢ En su organizacion se encuentra definida cual es la mision del puesto
electricista — electronico? (marque con una X)
a) Si ()
byNo ( )

23) ¢Cuales son las destrezas generales que su organizacion considera mas

importantes a la hora de incorporar un electricista — electrénico’? (califique de
1 a 5, teniendo en cuenta que 5 es el de mayor importancia)

Que el trabajador sepa:

a) Instalar equipos, maquinaria, cableado o conexiones que cumplan con

las especificaciones requeridas ()
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b) Controlar operaciones: observar medidores, dispositivos de control
etc.()
c) Trabajar en equipo ( )
d) Reparar maquinas o sistemas utilizando las herramientas necesarias( )
e) Localizar las averias y corregir los defectos encontrados para el
correcto funcionamiento de los equipos ()
f) Leer e interpretar planos ()

0) OtroS(ESPECITICAN)....cuu et

24) ¢ Cuales son las destrezas especificas que su organizacion considera mas

importantes a la hora de incorporar un electricista — electronico? (califiqgue de

1 a 5, teniendo en cuenta que 5 es el de mayor importancia)

Que el trabajador sepa:

a) Manejar programas informaticos: office basico, internet ()

b) Leer inglés nivel medio ()

c) Operar equipos y/o herramientas especiales (por ejemplo:
radiocomunicacién, multimetro, cAmara termogréfica, osciloscopio,
otros). ()

d) Obtener, interpretar y procesar informacién oral y escrita. ()

e) Realizar las tareas en los tiempos determinados. ()

f) Aplicar normas de: calidad; seguridad e higiene personal y ambiental
vigentes. ()

0) Otros(ESPECIfICAr). .. .uieiii i

25) ¢ Su organizacion brinda la posibilidad de capacitacion al personal electricista

— electrénico? (marque con una X)
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a) Si ()
b) No ()

25-a) Mencione al menos cinco capacitaciones que se les haya dado al
personal electricista — electronico, desde el afo 2012 al 2015.

25-b) La cantidad de horas anuales en capacitacién, por trabajador, referidas

a temas eléctricos, electronicos, en su, organizacion son (marque con una X)

a) De 1 a 5 horas

b) De 6 a 10 horas
c) De 11 a 20 horas
d) De 21 a 30 horas
e) De 31 a 50 horas
f) Mas de 50 horas

g) Sin capacitacion

)
)
)
)

~ o~ o~ o~ o~ o~ o~
~— Y~ ~— ' ' ~—  ~—

26) ¢Las empresas proveedoras de repuestos o insumos eléctricos — electronicos
de su organizacién le han brindado o le brindan la posibilidad de capacitar a

su personal electricista / electrénico? (marque con una X)

27) Por el rubro en el que se encentra su organizacion, ¢ se ve obligada por ley a
dar capacitaciones a su personal electricista — electrénico? (marque con una
X)
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a) Si ()
b)yNo ( )

28) ¢Su organizacion tiene tercerizadas tareas del area electricista — electrénico?

(marque con una X)

28-a) Si la respuesta es Si, mencione cuél es la causa de dicha contratacion a

terceros. (Marque con una X)

a) Por la alta especializacion en la tarea a desarrollar ( )
Por el costo del equipo necesario para realizar dicha tarea ( )
Por razones de seguridad ( )
Por falta de personal ( )
Por decisiones estratégicas ( )

f)  Otros (ESPECIfICAr).....uu e

29) ¢Qué nivel de automatizacion tiene en los procesos operativos su

organizacién? (marque con una X)

a) Menos del 15%
Del 16 al 25%
Del 26 al 40%
Del 41 al 60%
Del 61 al 80%
f) Mas del 80%

~ o~ o~ o~ o~ o~
~— ~— ~— ~— ~— ~—
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30) ¢Su organizacion esta adherida o participa en camaras empresariales?
a)Si ()
b)No ( )
30-a) Si la respuesta es S, ¢se ha planteado la posibilidad a través de dicha
camara de poder brindar capacitaciones al personal técnico electricista —

electrénico de los asociados a dicha camara?

a)Si ()

b)No ( )
30-b) ¢, Considera su organizacidén que estas capacitaciones a través de las
camaras sectoriales pueden o podrian serle de utilidad a los asociados?

Muchas gracias.
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