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Resumen

El presente trabajo de informe de suficiencia profesional tiene como finalidad
analizar la seleccion del personal segun el modelo por competencias para mejorar
el area de recursos humanos de la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A.,
Lurigancho, Lima 2018. (La metodologia utilizada es un estudio descriptivo, tipo

estudio de caso de disefio no experimental de corte transeccional.)

Con la informacion obtenida se observa que en el manejo del personal se encuentra
inestabilidad con una mayor cantidad de renuncias voluntarias debido al mal disefio

de la seleccion del personal.

Por lo tanto trabajar con la seleccion del personal es favorable para la empresa,
esto se pude lograr brindando capacitaciones al personal y una metodologia de

mejoras y cambio en la seleccién del personal.

En la suma, permitira en la seleccién del personal trabajar de manera satisfactoria
y exitosa, para seguir desarrollandose de manera integral bajo rendimiento del
personal en el area de recursos humanos y operativas de la empresa Adecco
Consulting S A., en el mes de enero 2017, se observa al personal tal como se
muestra en la tabla 1, segun al estudio realizado, donde el mayor ingreso fue 21 %
en mes de abril, en cuanto al cese, se observa cada mes que fue el 20%, debido al
mal disefio de seleccion del personal, en cuanto a la renuncia voluntaria la mayor
cantidad fue el mes de febrero y mayo con un 23%, por bajo rendimiento y
desenvolvimiento de los colaboradores, en cuanto al término del contrato se dio en

el mes de abril y mayo con un 21%.
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Por lo tanto después de analisis de seleccion personal con capacitaciones y
examenes se observa una variacion en cuanto al afio 2017, segun estrategias de
seleccion del personal con ello concluimos que el trabajo desarrollado ha sido

favorable para la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A.

Palabras clave: Seleccion del personal, gestion de personal, modelo
por competencias, gestion laboral, ética personal operativa, capacidad,

conocimiento, habilidades en sus funciones.

Este estudio busca las estrategias béasicas de la seleccion del personal con

cambio y mejora optima en conocimientos y habilidades de los colaboradores.



Abstract

The purpose of this report is to analyze the selection of personnel according to
the competency model to improve the human resources area of the company Gloria
Adecco Consulting S A, Lurigancho, Lima 2018. (The methodology used is a
descriptive study, case study type of non-experimental transectional design.)

With the information obtained it is observed that in the management of the staff there
is instability with a greater number of voluntary resignations due to the bad design
of the personnel selection.

Therefore, working with the selection of personnel is favorable for the company, this
could be achieved by providing training to staff and a methodology of improvement
and change in the selection of personnel.

In the sum, it will allow in the selection of the personnel to work in a satisfactory and
successful way, to continue developing in an integral way under the performance of
the personnel in the area of human and operative resources of the company Adecco
Consulting S A., in the month of January 2017 , the personnel is observed as shown
in table 1, according to the study carried out, where the highest income was 21% in
April, regarding the cessation, it is observed each month that it was 20%, due to the
bad design of selection of the personnel, as for the voluntary resignation the greater
amount was the month of February and May with 23%, by low performance and
development of the collaborators, as far as the term of the contract occurred in the
month of April and May with 21%.

Therefore, after a personal selection analysis with training and examinations, we

observe a variation in 2017, according to personnel selection strategies. We



conclude that the work developed has been favorable for the group company Gloria
Adecco Consulting S.A.

Keywords. Personnel selection, personnel management, competency model, labor
management, operational personnel ethics, capacity, knowledge, skills in their
functions.

This study seeks the basic strategies of personnel selection with change and optimal

improvement in knowledge and skills of employees.
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CAPITULO I. Contexto Profesional

1.1. Trayectoria profesional.

A partir del ingreso a la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A., como
técnico en Administracion y Negocios Internacionales en 2017, comencé
desempefiarme, como practicante los primeros seis meses, realizando un
diagnéstico situacional de analisis de la seleccion del personal segun el modelo
por competencias donde se encontraron problemas de seleccion personal en el
area de Recursos Humanos en la empresa grupo Gloria, Adecco Consulting S.A.
Posteriormente, asumiendo el cargo de Control de Despacho Logistico en el area
de abarrotes directamente como personal operativo, Involucrandome con diversas
areas de desarrollo como: gestion organizacional, fortalecimiento de capacidades
en gestion de proyectos del personal, salud, proteccién, organizacion,

emprendimiento.

La experiencia ha permitido profesionalmente involucrarme con diferentes
areas en la empresa para analizar el desarrollo operacional, segun a lo establecido
del flujograma organizacional en base a un analisis de seleccion del personal por
competencias y conocimientos en proceso del despacho 6ptimo en el desarrollo
laboral, con cada colaborador en sus respectivas operaciones como en el

procedimiento de paking, picking y despacho final.

Como profesional emprendiendo en proceso de seleccion del personal por
competencias tales como; administracion y control al personal operativa con
capacidad, conocimiento, habilidades eficientes en sus funciones laborales, asi
mismo se cumple con las remuneraciones segun la ley laboral peruana al personal

que labora en la empresa Adecco Consulting S.A., y desde la parte administrativa
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se viene acompafiando y fortaleciendo capacidades necesarias al personal en
valores, principios, calidad de servicio. Actualmente, fue laborando como proveedor
eficaz en alcances de aporte técnico al area de recursos humanos, en el disefio de
proyectos, planificacion, gestion, organizacion, ejecucion, evaluacion y monitorea

del personal en la empresa.

Como profesional en Administracion y Negocios Internacionales, lideramos
equipos de trabajo, con creatividad e iniciativa para desarrollar ideas nuevas con
facilidad en toma de decisiones, con un buen manejo de relaciones interpersonales,
facilidad para trabajar en equipo, en condiciones de alta presion. La empresa grupo
Gloria Adecco Consulting S.A., donde se desarrolla mis capacidades y
conocimientos con un buen alcance técnico durante el cargo del control de

despacho, logistico en el area de abarrotes a partir del afio, 2017 al Julio 2018.

1.2. Contexto de la experiencia

La experiencia laboral en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A.,
se desarrolla bajo situaciones dificiles ya que al ingresar como colaborador se
observa problemas en el desarrollo operacional en sus colaboradores
administrativas y operativas; en ello presenta el desarrolla del flujo de trabajo en
condiciones de pésima elaboracién y disefio para la operacién; por lo tanto, propuse
aplicar la gestion de seleccion del personal como modelo de competencias,
considerando de vital importancia en mejora y cambio en sus compromisos
laborales ,ya que la empresa requiere del personal éptimo y preparado en cada

puesto de trabajo para la empresa.
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La experiencia como colaborador en la empresa se hizo un alcance de
cambios en la metodologia de la seleccion del personal por competencias. Ya que
la empresa brindan servicios en Recursos Humanos Logistico, en Peru desde 1998,
con mas de 10 oficinas a nivel nacional y exterior, ofreciendo soluciones integrales
aplicadas a la Gestion Humana en Outsourcing de Procesos, Intermediacion
Laboral, Reclutamiento y seleccion del personal, Outsourcing de NOmina,
Consultoria y Formacion. Atiende a mas de 500 empresas clientes y ofrece mas de
7000, vacantes anuales para puestos de todos los niveles: operativos, promotores,
administrativos, profesionales, altos ejecutivos, jefaturas y gerencias. Por
consiguiente Adecco es la Unica empresa del sector que cuenta con el certificado

ISO 9001 v.2000, en Pera.

1.3. Datos generales de la empresa.

1.3.1. Razon social.
Grupo Gloria, Adecco Consulting S.A.
1.3.2. Visién.

Queremos ser el referente social de la estrategia sostenible de las empresas

y el referente laboral de las personas que lo tienen mas dificil.
1.3.3. Mision.

La mision de la Fundacién Adecco Consulting S.A., es atender las
necesidades laborales de la sociedad, llevando a las empresas la parte mas
humana del mercado de trabajo y ayudando a las personas que lo tienen mas dificil

a la hora de encontrar un empleo.
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1.3.4. Objetivos.

Expandir y captar en servicio logistico de tercerizacion a toda empresa
nacional y multinacional ofreciendo soluciones integrales aplicadas a la gestion
humana en Outsourcing de procesos, intermediacion laboral, reclutamiento y
seleccion del personal, Outsourcing de ndmina, consultoria y formacion.
Atendemos a mas de 500 empresas clientes y ofrecemos mas de 7000 vacantes
anuales para puestos de todos los niveles: Operativos, Promotores,

Administrativos, Profesionales, Altos Ejecutivos, Jefaturas y Gerencias.

La metodologia es para captar una mejor seleccioén del personal disefiado a
diferentes puestos segun sus aptitudes y conocimientos para un desarrollo eficaz

en su desempefio laboral.

Brindamos servicio segun al rubro que solicite el cliente, con operaciones en
Peru desde 1998, con mas de 10 oficinas a nivel nacional. Adecco encamina ser

Unica empresa del sector logistico que cuenta con el certificado 1ISO 9001 y 2000.

1.3.5. Valores.

a) Espiritu social: Como gran principio de la solidaridad que manifestamos
con una actitud de honestidad y confianza hacia las personas con nuestro propio
empefio por mejorar la situacién de la sociedad a través de la integracién laboral
globalizada. Compromiso con las organizaciones y las personas. Valorando y
comprendiendo los factores méas determinantes de la realidad social e
implicandonos en ella, asumiendo retos que nos permitan mantener un estado de

superacion contindo.
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b) Profesionalidad: Utilizando como herramientas imprescindibles el trabajo
en equipo, la innovacion y la vision empresarial que nos permiten alcanzar los
objetivos de las organizaciones con aspectos formativos en cada personal que
confian en nosotros. Todo esto convierte nuestra accion social en una accion

creible y transparente.

c) Respeto a la diversidad. Orientando con claridad y sinceridad nuestros
esfuerzos hacia todas las personas, a través de la capacidad de escuchar y empatia
suficiente para promover la igualdad y sensibilidad hacia las necesidades mas

esenciales de su vida.

1.3.6. Organizacion

Adecco Consulting S.A. Es una empresa con un alto reconocimiento
internacional, especializada en los recursos humanos de sus clientes, las
empresas. Vienen realizando sus labores desde el afio 1998, en el Peru y ofrece
soluciones integrales y originales que se aplican a la gestion humana, es decir,
ayuda a identificar especialmente las necesidades de las empresas para
direccionarla con el objetivo de llegar a ser el socio estratégico que necesitan para
que logren los resultados esperados. Somos lideres mundiales en gestion humana,
diariamente ayudamos a méas de 700,000 personas a encontrar trabajo nacional y
exterior a través de nuestra amplia red. Estamos presentes en Perl hace 19 afios,
ofreciendo una amplia variedad de soluciones integrales en el area de Recursos
Humanos tales como reclutamiento y seleccién del personal en Adecco Perq,

Adecco Consulting S.A.
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Organigrama de la empresa Grupo Gloria “Adecco Consulting S.A”.
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1.4. Experiencia profesional realizada.

Como encargado del control de despacho logistico en area de abarrotes en
la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S A.; se encontraron diferentes
problemas de bajo rendimiento personal en area de abarrotes debido a falta de
profesionales de especialidad en recursos humanos, tales como, el caso de la
seleccién del personal y reclutamiento sin cumplir todo tipo de procedimiento de las
evaluaciones, asi como, la falta de capacitacion e informacién béasica segun al

rendimiento y conocimiento apropiado para cada puesto.

Dentro de este contexto, se propuso mejorar el incremento del personal, para
mejorar la atencion a los clientes o consumidores; para ello se realizaron
un programa de base de datos para facilitar la obtencion de reportes sobre
variables que antes no habia evaluacion y dentro de ellos determinar que los
colaboradores no estan preparados de forma correcta para dichos puestos;
lograndose reducir los costos operativos del personal con ineficiencia laboral en
area de abarrotes, por incremento o aumento innecesario del personal por razones

de incapaz de desenvolvimiento generando sobre costos .
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CAPITULO II. El Problema

2.1. Identificacion del problema

Segun los Autores, Ledn Ruiz & Nufiez Julia, (2005), Actualmente las
organizaciones se ven enfrentadas a situaciones que implican nuevos desafios al
reclutar y seleccionar a sus empleados, no obstante aln se siguen utilizando
meétodos tradicionales de evaluacion para estos propésitos. En este sentido, la
Gestién de RRHH por Competencias enfrenta a las organizaciones a tomar nuevos
desafios, ya que la evaluacion de las competencias se hace necesario adaptar

aguellos métodos tradicionales con los cuales cuenta a crear métodos novedosos.

Cabe considerar que los métodos tradicionales reducen la evaluacién de
competencias solo a los Tests clasicos de seleccion, que interpretan “signos”,
evaluando aptitudes, rendimiento intelectual y rasgos de personalidad que tendrian
algun nivel de correlacion con las conductas esperadas para predecir el éxito en el
desempeiio. Sin embargo, las competencias se expresan en situaciones laborales

que se definen segun las misiones y funciones de cada cargo.

Al respecto, diversos autores han sefialado que al evaluar competencias
resulta necesario definir concretamente situaciones “muestras” que permitan

examinar al sujeto en situaciones caracteristicas del trabajo realizado.

Por otro lado, méas alla de la perspectiva conductual pura de Mc Clelland,
autores contemporaneos como Wood y Payne (1998), y Mitrani, Dalziel y Suarez
de Puga (1992), sefialan que para hacer una evaluacidbn de competencias se

requiere, lograr una complementariedad entre los métodos tradicionales de
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evaluacion de “signos” que predicen ciertas conductas y la evaluacion a través de

“‘muestras” de comportamiento en situaciones concretas.

Considerando que el recurso humano es el factor clave dentro de una
organizaciéon como Adecco Consulting S. A., para el logro de objetivos estratégicos
de la empresa. A medida que su personal se desempefia de manera efectivamente,
de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y comportamientos
conduzcan al éxito de la organizacién, se debera contar con una fuerza laboral que
sea capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada a conducir a
su organizacién al desarrollo de la ventaja competitiva. Es por ello, que se debe
reconocer la importancia de realizar un buen proceso de seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio y el desarrollo del recurso humano como parte

fundamental para el logro de las metas organizacionales. Gutiérrez (2000).

Las competencias, es la base de construccion social de aprendizaje
significativo y Gtil para un desempefio productivo organizacional en la situacion real
del trabajo que se obtiene, los cuales no Unicamente a través de la institucion sino
también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de

trabajo.

En la actualidad, existen nuevos retos en el mundo laboral que las
organizaciones deben enfrentar, lo que a su vez demanda que las personas se
desempeiien con idoneidad y apliquen sus conocimientos, habilidades y actitudes

en entornos cambiantes, para asi obtener ventajas competitivas.

Desde esta perspectiva, la gestidbn por competencias se plantea como un

modelo gerencial que facilita las organizaciones conjugar las estrategias de la
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empresa con los intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento

individual.

La gestion de modelo de propuesta por competencias de seleccion personal
se retiene a una metodologia que permite la determinacion de competencias
organizacionales, laborales e individuales. Con el fin de mejorar los procesos
operativos, administrativos de las empresas, para llegar a resultados como la
calidad total, el aumento de la productividad y competitividad, sobre todo asignar la

persona correcta en el puesto de trabajo necesario.

Es por ello, que la empresa Adecco Consulting S.A., ha visto la necesidad
de mejorar en su area de recursos humanos, debido a que la clave de gestion del
recurso humano no estd dada por la cantidad de recurso, sino por la calidad de

quienes constituyen y hacen parte de la organizacion.

Conocer cuales son sus necesidades a través del sistema de gestion por
competencias que brinda a la organizacién la oportunidad de fijar objetivos mas
claros, sobre aspectos especificos del conocimiento, la conducta, actitudes,
habilidades, motivaciones, rasgos de caracter y destrezas involucradas

directamente en las funciones y tareas que realiza el trabajador. (Gutiérrez, 2006).

La finalidad de la empresa es escoger al candidato mas idoneo para un cargo
especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacién. Cuando se
pretende contratar personas, los procesos de seleccidén, no solamente deben ser
beneficiosos para las organizaciones que contratan, sino también para el nuevo
colaborador. La seleccién del personal competencias es un tema muy reciente que
esta cautivando a las empresas modernas que quieren asegurarse de satisfaccion

laboral con personal calificado y competente, aunque son pocas las personas y el

21



material escrito encontrado en este campo, es necesario tener mas produccion

literaria por parte de encargados de recursos humanos y psicologos.

En la empresa se observa que el personal de recursos humanos no cuenta
con registros por competencias para seleccionar al personal que laboran en la
empresa, asi mismo muchos trabajadores no siguen el proceso de seleccion y sin

embargo, se encuentran laborando en la empresa.

2.2. Problema General

¢,Como se desarroll6 la gestion del personal segun el modelo por
competencias en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A. Lurigancho,

20187

2.3. Objetivos

2.3.1. Objetivo general.

Analizar la gestion de la seleccion del personal segun el modelo por
competencias en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A. Lurigancho,
2018.

2.3.2. Objetivo especifico.

a) Evaluar el proceso de seleccion del personal de los cinco primeros meses del
afio 2017, en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A., Lurigancho,
2018.

b) Describir el plan de implementacién de seleccion del personal elaborado para
mejorar la seleccién del personal en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting

S.A., Lurigancho, 2018.
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c) Describir las estrategias utilizadas para mejorar la gestion del personal segun el
modelo por competencias en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A.,
Lurigancho, 2018.

d) Evaluar los resultados de la seleccion del personal de los cinco primeros meses
del afio 2018, en la empresa grupo Gloria Adecco Consulting S.A., Lurigancho,

2018.

2.4. Justificacion:

El presente informe sobre el andlisis por competencias es importante porque
se da a conocer como se gestiond las pautas para mejorar la consecucion y
desempefio de recursos humanos en relacion a la seleccidén del personal, puesto
que la base fundamental del desarrollo del personal es en la satisfaccién para el

éxito organizacional.

Dicho andlisis de seleccion del personal por competencias facilita a la
empresa para realizar en forma correcta la seleccion del personal que cumpla el
perfil idéneo para el cargo que se asigne, ya que el recurso humano es el pilar

fundamental para una empresa que esté en marcha.
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2.4.1. Presuposicion filosofica

Jueces 7:6. Establece, entonces el Sefior dijo a Gedeon: “Todavia el pueblo
es demasiado numeroso”. Hazlos bajar al agua y alli te los probaré. Y sera que de
quien Yo te diga: Este ira contigo, ése ira contigo. Pero todo aquél de quien Yo te
diga: Este no ira contigo, ése no ira.” E hizo bajar al pueblo al agua. Y el Sefior dijo
a Gedeon: “Pondras a un lado a todo aquél que lame el agua con su lengua, como
lame el perro, y a todo el que se arrodilla para beber.” 6. Y fue el numero de los que
lamieron, poniendo la mano a su boca, 300 hombres. Pero todo el resto del pueblo

se arrodillb para beber.

Jesus llamo a sus doce discipulos, y les dio autoridad para expulsar a los
espiritus impuros y para curar toda clase de enfermedades y dolencias (Mateo

10:1).

Toda base del desarrollo del informe referente al tema estad fundamentada
en la Biblia, asi como en los escritos de Dios. En otros términos, el temor a Dios
nos lleva a aceptar el mandato que nos ha dado de ser administradores sabios de

las motivaciones de las personas con las que tengamos vinculos laborales.

De White (1979), Administraciéon eficaz. Florida: Asociacion casa Editora
Sudamericana. Menciona “Quienes realmente sienten interés en la causa de Dios
y estan dispuestos averiguar algo para su adelantamiento, encontraran que es una
inversion infalible y segura. Algunos tendran cien veces tanto en esta vida y en el
mundo venidero la vida eterna. Pero no todos recibiran cien veces tanto en esta
vida, porque no podran soportar, si se les confiara mucho, llegarian a ser

mayordomos imprudentes”.
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De White (1909), Consejos sobre mayordomia cristiana. Florida: Asociacion
Casa Editora Sudamericana. Menciona “El Sefior desea tener hombres inteligentes
conectados con su carga, hombres calificados para ocupar diversas posiciones de
confianza en nuestras asociaciones e instituciones. Se necesita especialmente
administradores consagrados, personas que mesclen los principios de la verdad

con cada transaccion comercial.
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CAPITULO Ill. Revision de la Literatura

3.1. Antecedentes de la investigacion:

3.1.1. Antecedentes internacionales

Gbémezy Teran (2010), Espana, en el estudio “Analisis de los procedimientos
de reclutamiento y seleccidn del personal en la gerencia de recursos humanos en
la empresa Edil Oriente Internacional Maturin-estado Monagas”, plantea como
objetivo desarrollar un modelo de gestion para la seleccion del personal, la que fue
de campo y descriptivo. Y utilizaron la encuesta como técnica de investigacion; y

una matriz de doble entrada.

En los resultados obtenidos se puede apreciar que el 76,92 % de los
empleados manifiesta que la gerencia del personal debe cumplir con todas las
funciones relacionadas con el reclutamiento y seleccion de personal, para que el
proceso sea mas eficaz a la hora de seleccionar un candidato, el 76,92% de los
empleados manifestaron que no existe una politica de reclutamiento y seleccién del
personal, al contrario de un 23,08 % afirmaron la existencia de ella. Concluyendo,
que en caso de existir tal politica esta debe ser conocida por todo el personal y no

por un grupo minoritario determinado.

Afirma que, Herrera (2014), “proceso de reclutamiento y seleccién de
personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del
GADMP, Gobierno autbnomo descentralizado del Municipio de Pujili”, para optar
por el grado académico de licenciado en administracion, la investigacion
desarrollada tiene el propdsito de dar a conocer la relacion que tiene la variable

proceso de reclutamiento y seleccion de personal aplicada a los funcionarios del
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GADM Gobierno Auténomo. Descentralizado de la Municipalidad de Puijili ante el
variable desempefio laboral, la variable proyectiva del cumplimiento de objetivos y
metas institucionales; la investigacion se aplica a todos los colaboradores
administrativos de la institucion, es decir, a una poblacién total de 92 funcionarios.
Para un cumplimiento de los objetivos planteados se desarrollaron un estudio de
tipo exploratorio, prospectivo y correlacional, que permitieron conocer el grado de
relacion que tienen las variables de estudio. La recoleccion de la informacion se
realizaron a través de la aplicacion de una herramienta de escalamiento tipo Likert,
disefiada y elaborada con fin de conocer el proceso de reclutamiento y seleccion
del personal que se lleva ejecutando en la Institucion y el nivel de desempefio del
personal, ademas se utilizaron una ficha de entrevista que permitieron corroborar
la informacion obtenida a través de los cuestionarios. Los principales resultados
han permitido aseverar que si esta correlacionado el proceso de RSP que se utilice
y el eficiente desempefio laboral de los colaboradores lo que esta impidiendo que

se brinde un servicio de calidad a la ciudadania del canton Puijili.

3.1.2. Antecedentes nacionales.

Mazuelos (2013). Nos explica los efectos de la aplicacion de un modelo por
competencias en la seleccion de personal docente de una institucion dedicada a la
ensefianza de idioma, para optar por el grado académico de Magister en ciencias
empresariales, esta investigacion fue de tipo cualitativa, de nivel descriptivo, ha
recurrido al método de estudio de caso. Que tiene probable escases escogio la
técnica de grupos focales con el proposito de recolectar informacion desde el
contexto y la percepcion de los propios actores. A través de sus aportes, se buscaba

identificar los efectos de la aplicacion del modelo por competencias para la
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seleccion del docente mas apto, en el contexto de las necesidades especificas de
la institucion elegida para este estudio. Los resultados, desde la percepcion de los
entrevistados, denotan que existen efectos positivos y negativos generados por la
aplicacion del modelo en la seleccidén de personal docente. Por ejemplo, un efecto,
segun los consultados, es que la aplicacién del modelo convierte a la seleccion de
personal en el artifice para encontrar balance entre la dimension personal y
profesional del docente. Otros efectos estan vinculados al desempefio de los
docentes seleccionados, dentro de los que destacan el alto desarrollo de las
competencias técnico académicas y las de relaciones interpersonales que los
candidatos traen consigo. Estas, en conjunto, describen a un profesor que conoce
su tema, ensefia bien y ademas, se relaciona con el alumno y con el entorno de

manera adecuada.

También se identifican efectos colaterales debido al énfasis puesto, durante
el proceso de seleccion, sobre algunas competencias del modelo, como el alto
grado de liderazgo y de autonomia que, aparentemente, generan una falta de
compromiso. El autor concluye desde las percepciones de los entrevistados, el
grado de las competencias iniciales que el candidato trae consigo, permite anticipar
si tendra un desempefio exitoso, asi como identificacion de posibles fallos en su

proceso de adaptacion y desempefio.

Chamorro L. (2011), Menciona en su tesis “Disefio del proceso de
reclutamiento y seleccion de Personal, basado en el modelo de competencias, para
el departamento de capital humano de la empresa distribuidora M&G S.A., en la
que se aplico un estudio de tipo propositivo experimental, donde los resultados de

la aplicacion de la propuesta dio lugar a un incremento competitivo personal, ya que
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estos fueron seleccionados y contratados tomando en cuenta sus competencias y
habilidades para el cargo a desempefiar, disminuyéndose los problemas como la

alta rotacion de trabajadores y las deficiencias en los procesos de produccion.

La rentabilidad y los resultados que se generan en la organizacién, son el
resultado en gran medida también de su Capital Humano. Lograr que una empresa
cuente entre sus colaboradores, gente comprometida con los objetivos
institucionales e identificada con su puesto de trabajo, lideres altamente motivados,
capaces de irradiar pro actividad en cada ambiente, profesionales de alto nivel,
trabajadores que respondan eficientemente a las exigencias del mundo actual, es

tarea del departamento administrador del Capital Humano.

Ledn A. (2012) en su tesis “Proceso de seleccion de Personal para las
Pymes de la Construccién en el distrito Pueblo Libre, Lima”, donde la autora aplico
una investigacion de tipo analitica no propositiva llegando a la siguiente conclusion:
el proceso de seleccidén de personal consta de pasos especificos que se siguen
para decidir cual solicitante cubrira el puesto de la vacante. La funcién del
administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la organizacion a
identificar el candidato que mejor se adecué a las necesidades generales de la

organizacion y el puesto a ocupar.

En construccion, las empresas tienen la caracteristica de contratar a su
personal sin tomar en cuenta el perfil especifico que estos puedan tener respecto
al cargo, ademas no se toma en cuenta en muchos de los casos analizar sus

competencias y habilidades que deben tener.
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3.2. Fundamentos tedricos
3.2.1. Seleccion de personas por competencias.

La seleccion del personal segun el modelo por competencia, es la fase inicial
del proceso de provision de fuerza de trabajo a una organizacion, y esta debe
complementarse con un adecuado trabajo de formacién y desarrollo, ya que tanto
la organizacion como el hombre estan en constante cambio. Para ello, se debe
destacar como un principio en el desarrollo de la seleccién personal, la finalidad de
lo mismo es formar y desarrollar al ser humano de no poseer un caracter
socialmente discriminatorio. La seleccion del personal segun el modelo de
competencias no puede desarrollarse en abstracto, su punto de partida son las
particularidades de la actividad, reflejadas a partir del andlisis y descripcion de los
cargos u ocupaciones, lo que permite definir las principales caracteristicas,
exigencias y requerimientos de los mismos; posibilita evaluar las cualidades
necesarias en los trabajadores de forma integrada en la valoracién de las

competencias como elemento esencial que caracteriza la relacion hombre-trabajo.

3.2.2. Dimensiones de la seleccion del personal por competencias

Mencionaremos las siguientes dimensiones de la seleccion del personal:

a) Conciencia organizacional: Segun M. (2017), La conciencia
organizacional plena es un concepto reciente de la literatura sociologica, y puede
ser definida como un elevado estado de alerta colectiva hacia las expectativas
organizacionales, en la presencia de situaciones o cambios nuevos e inesperados

(Weick, Sutclife et al. 1999; Weick and Sutcliffe 2001).
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La presencia de esta conciencia plena en la organizacion hace que las
decisiones de innovar con nuevas tecnologias, sean hechas tomando en cuenta la
situacion especifica de la organizacion, en vez de simplemente imitar a otros
participantes en la industria (Fiol and O’Connor 2003; Swanson and Ramiller 2004).
Aln mas, esta conciencia organizacional plena es deseable no solo para la
asimilacion exitosa de nuevas tecnologias, sino también para contar con sistemas

de informacién de rendimiento altamente confiable (Butler and Gray 2006).

b) Direccion de equipos de trabajo: Segun Pereiro & Zornoza (2011)
considera que los equipos de trabajo son la unidad fundamental en las
organizaciones. Cada vez con mayor frecuencia, el trabajo se organiza y realiza en
equipo ello hace que las configuraciones de esos equipos sean muy diversas los
fendbmenos y procesos que los caracterizan resulten complejos y con elevada
interrelacion. Asi que en general, estas aportaciones se orientan hacia el analisis
de los aspectos contextuales y/o de disefio de los equipos de trabajo. El primer
trabajo presenta la contribucion de Alcover, Rico y Gil, de las Universidades Rey
Juan Carlos, Autonoma y Complutense de Madrid. Estos autores subrayan las
potencialidades que los equipos de trabajo poseen en el actual escenario
organizacional, caracterizado por elevadas dosis de complejidad, incertidumbre y
cambio constantes.

El segundo bloque de trabajos presenta contribuciones que se centran en el
analisis de una tematica especifica relevante en el funcionamiento de los equipos
de trabajo. La aportacién de Gil, Alcover, Rico y Sanchez - Manzanares, de las

Universidades Complutense, Rey Juan Carlos, Autbnoma y Carlos 11l de Madrid,
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presenta una vision actual y comprensiva sobre el papel del liderazgo en los

equipos de trabajo.

c) Nivel de Compromiso: Segun Mehech Vargas, Cordero Unghiatti, &
Gomez Rabagliati (2016), consideran que el nivel de compromiso laboral del 5% en
una empresa esta vinculado a un crecimiento de sus ingresos en un 3%. Pero hay
mas variables que afectan los resultados de la empresa. AON Hewitt hace
referencia al estatus de “Mejores Empleadores”, el cual se caracteriza por alto
liderazgo, reputacién, orientacion al logro y alto nivel de compromiso. De manera
los estudios de la compafiia indican que el aspecto cultural de ser un mejor
empleador tiene mayores niveles de ventas, margenes operacionales y retorno total
para el accionista, organizaciones que se encuentran en el cuartil superior de

compromiso de los empleados.

A modo particular. Hay empresas que se encuentran en el cuartel superior
de compromiso, presentan un 14% de retorno total para el accionista (mayor al 12%
del promedio), mientras que el estatus de mejor empleador presenta un retorno total
al accionista de 22%. Pero llegar a estos altos niveles de negocio no es facil, ya
qgue el mantener altos niveles de compromiso y poder llegar al estatus de mejor
empleador no so6lo depende de los esfuerzos internos de la empresa, sino que

también de la economia global y sus variaciones.

d) Impacto e Influencia: Segun Sanchez & Laencina (2016), confirma que

es un deseo e intencion de persuadir, convencer o influir a los demas, con el fin de
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lograr que sigan un plan o una linea de accién, para que contribuyan a alcanzar sus
objetivos.

Ademas, se refieren basicamente a la capacidad que tienen para influir en el
trabajo de otras personas, asi como para lograr un impacto positivo en los
comparferos que trabajan con nosotros. Desde esta perspectiva, la competencia,
como vamos viendo a lo largo de este documento, supone un conjunto de
habilidades que deberemos adquirir. Nos referimos a destrezas comunicativas,
sobre todo en lo relacionado a nuestra habilidad para persuadir a los demas, a la
capacidad de generar un impacto global (en el equipo) o individual (en los
comparieros), e incluso a nuestro estilo de direccion (si hos corresponde), entre
otros factores.

Méas aun Libera (2007), afirma que el término impacto, de acuerdo con el
Diccionario de uso del espafol proviene de la voz “impactus”, del latin tardio y
significa, en su tercera acepcion, “impresién o efecto muy intensos dejados en
alguien o en algo por cualquier accién o suceso”.

El diccionario de la Real Academia Espariola consigna una cuarta definicién
del vocablo, asociada a la cuestion ambiental, que dice “conjunto de posibles
efectos negativos sobre el medio ambiente de una modificacidén del entorno natural
como consecuencia de obras u otras actividades”.

Por lo tanto, la tarea de evaluar el impacto parece constituir una gran
dificultad para muchos proyectos y programas. Medir el impacto es concretamente,

tratar de determinar lo que se ha alcanzado.

e) Integridad: Segun Bash (2015), afirma que la integridad es “la calidad de

la consecuencia y sinceridad, sin decepcién o pretension”. Una de las definiciones
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en otro diccionario es “la calidad o estado de ser de principios morales sanos;
rectitud, honestidad, y sinceridad”. El sentido mas fundamental de esta palabra es
“ser entero”. Es decir, la persona es entera y unida en lo que es, lo que cree, lo que
dice y lo que hace. No existe discrepancia entre lo que una persona con integridad
aparenta por fuera y lo que es adentro. Entonces, en la vida del cristiano, la
integridad es vivir lo que decimos que somos y creemos, segun las Escrituras.

No obstante, nos consolamos recordandonos que ninguno es perfecto. Es
cierto que el cristiano peca y se equivoca. Sin embargo, la persona integra
reconoce sus errores, los admite, no los encubre y acepta las consecuencias. En
términos muy préacticos, la integridad abarca la veracidad y la honestidad u
honradez, aun cuando el practicar estas cualidades nos perjudica. En sus raices
las cualidades y la conducta de la verdad y la honradez son muy parecidas y muy

relacionadas. Son el opuesto del engafio, la falta de integridad.

f) Habilidad analitica: Segun Guevara & Campiran (1999), afirman que las
Habilidades Analiticas de Pensamiento (HAP) comprende el proceso de ir a las
partes de un todo (persona, objeto evento o situacion) y a las relaciones que
guardan entre ellas.

Este nivel presupone el desarrollo previo de las habilidades basicas, ya que
éstas proporcionan al individuo la experiencia de comprender de manera general
cualquier situacibn o tema que se caracteriza a menudo por presentar cierta
imprecision y vaguedad, mientras que las analiticas buscan orden, coherencia y
precision entre otras cosas.

Las habilidades analiticas constituyen el segundo nivel de habilidades de

pensamiento del modelo COL, sirven para la vida universitaria, ya que se logra un
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analisis fino, propio de la reflexion cuidadosa y atenta, es la base para lograr un
manejo experto sobre el objeto de conocimiento propio de cada disciplina. Se
pretenden que el estudiante logre aplicar y hacer transferencia de las habilidades
analiticas, lo que le permitird desarrollar autoconocimiento de su propia
personalidad, ademas de cierta madurez para aceptar las ideas de los demas
cuando estas difieren de las propias o para modificar su propio criterio cuando las

pruebas demuestran que se esta en un error.
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CAPITULO IV. Marco metodologico

4.1. Método para el abordaje de la experiencia

El presente estudio de analisis es para la mejorar la seleccion del personal
en funcidn a los objetivos de cambio y mejora en el area de recursos humanos de
la empresa grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.” Se utiliza la metodologia de tipo
descriptiva, estudio de caso, de corte longitudinal, porque se centra en la
descripcion de la seleccion de personal por competencias, asimismo se evalla los
datos de la experiencia laboral dentro de la organizacion, en concordancia a la
fuente de recoleccion de los datos es de corte longitudinal porque se evalué los

datos antes y después de ejecutado el plan de seleccién por competencias.
4.2. Lugar de ejecuciéon y temporalidad

La presente gestion de seleccién del personal segun el modelo por
competencias se desarrolla en la empresa grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.”,

ubicado en Av. La capitana 190, Huachipa, distrito de Lurigancho, Lima.

Ubicacion geografica de planta grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.”.
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4.3.

Poblacion y muestra de la empresa

4.3.1. Muestra no probabilistico

La empresa grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.”. Cuenta con un total de

1050, personas en el area administrativa y 415, en area operativa.

En la empresa desarrollan el procedimiento de envasado y almacenamiento

de productos lacteos finalmente despacho final, de abarrotes en la empresa grupo

Gloria “Adecco Consulting S.A.”.

4.3.2. Operacionalizacion de la tematica abordada.

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable.

técnico-administrativo
mediante el cual la
empresa o colectividad
de que se trate busca,
examinar e incorporar a
las personas que
precisa. Entendida
pues, en este tan amplio
sentido, se extiende
desde el momento en
que un candidato ofrece
sus  servicios hasta
aquel en que, superado
el periodo de prueba,
queda ya incorporado a
la némina” (8:87)
Polanco (2006).

de seleccion del personal
referentes al tema para la

mejora  del  aspecto
laboral.

La organizacion que
tienen por objeto

proponer la mejora del
modelo de seleccién del
personal.

Variable Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones
La seleccion “La seleccion es un Es el conjunto de Conciencia Organizacional:
del personal  proceso de cardcter modelos de propuestas

Conocimiento ético y organizativo en relacion
al personal cumpliendo valores profesionales
en el trabajo.

Direccion de Equipos de Trabajo:

Manejo y direccion en el trabajo con el
personal eficiente y justo en la organizacion.

Nivel de Compromiso:

Compromiso con la organizacion a lograr
resultado exitoso en largo y corto plazo.

Impacto e Influencia:

Con mucho impacto en los deberes y
funciones vitales del area de RRHH.

Integridad:

Adaptacioén y concientizacion del personal en
sus respectivas funciones y puestos.

Habilidad analitica:

Habilidad eficaz en diferentes casos o
problemas de la organizacion.
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4.3.3. Desarrollo de la temética abordada.

El desarrollo de resultados para la conciencia organizacional del personal
proviene de las capacitaciones mensuales, que se desarrolla la primera semana
de cada mes durante el afio consecutivo, para captar la responsabilidad y
honestidad laboral del personal del buen compromiso organizacional.

Para el desarrollo del direccionamiento de equipos de trabajo se
desarrolla con personal asignado como lider del grupo de personal donde dirige
al equipo de trabajo con propuesta estratégica aceptable en favor de la empresa

con experiencia y profesionalismo en las operaciones.

Para desarrollo del nivel de compromiso del personal se aplicé
evaluaciones escritas y psicolédgicas trimestrales, las realiza en cada primera
semana del mes y en cuatro ocasiones al aiio el responsable directo de formular

los exdmenes es el personal de seleccion y reclutamiento.

El desarrollo del Impacto e Influencia en el personal se realiz6 a previo de
capacitaciones de retroalimentacién personal direccionado de parte de jefes
inmediatos de cada area en relacibn a competencias laborales a nivel

organizacional.

El plan del desarrollo de Integridad con el personal se ejecuté segun las
actividades de fraternizacion los cuales son deportivas y festejos que se realiza

en el mes de mayo, aniversarios y otros.

El plan de desarrollo de la habilidad analitica se aplicé con las capacitaciones y
evaluacion psicolégica al personal segun cronograma de cada seis meses en

base al rendimiento 6ptimo laboral con facilidad en desarrollarse.
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CAPITULO V. Resultados

5.1. Resultados descriptivos.

5.1.1. Evaluacion del proceso de seleccién del afio 2017

Ingresando al area del personal de Adecco Consulting S A. El mes de

enero 2017, se encontrd al personal tal como se observa en la tabla 1, donde el

mayor ingreso del personal fue 21 % en mes de abril, en cuanto al cese, se

observa cada mes fue el 20%, debido al mal disefio y seleccion del personal, en

cuanto a la renuncia voluntaria, la mayor cantidad fue el mes de febrero y mayo

con un 23%, por el manejo del personal inestable, en cuanto al término del

contrato se dio en el mes de abril y mayo con un 21%. Por razones del contrato

al personal solo por uno o dos meses.

TABLA 01: PROCESO DE SELECCION 2017.

RENUNCIA TERMINO PERIODO
PERIODO INGRESOS % CESES % VOLUNTARI % DE % DE %

A CONTRATO PRUEBA

ENERO 38 20% 42 20% 11 17% 14 18% 9 26%

FEBRERO 37 19% 42 20% 15 23% 16 20% 5 15%

2017 MARZO 38 20% 42 20% 11 17% 16 20% 8 24%

ABRIL 40 21% 42 20% 13 20% 17 21% 4 12%

MAYO 39 20% 42 20% 15 23% 17 21% 8 24%

TOTAL 192 100% 210 100% 65 100% 80 100% 34 100%

FUENTE: Datos de grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.

Después de implementado el plan de capacitacién por competencias el resultado

fue:
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5.1.2. Evaluacién del proceso de seleccién del periodo 2017 y 2018.
Luego de la implementacion del plan de seleccion del personal segun el

cuadro 01, se evidencia que el nimero de ingresos del personal disminuyé en

72 personas dentro del periodo 2018.

En el proceso de ceses disminuyeron en 50 personas; y embargo en
cuanto a renuncia voluntaria disminuyé 1 personal, y por otro lado 19,
trabajadores, en el proceso de termino de contrato de 2017, a diferencia del
periodo 2018, en el proceso del periodo de prueba disminuyeron en 2 personas,

con respecto del periodo, 2017 al 2018.
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DIFERENCIA

PERIODO 2017 2018
EN PROCESO
PROCESO MESES | CANTIDAD % CANTIDAD % Y %
Enero 38 20% 16 13% 6%
Febrero 37 19% 17 14% 5%
INGRESOS Marzo 38 20% 39 33% 13%
Abril 40 21% 24 20% 1%
Mayo 39 20% 24 20% 0%
TOTAL 192 100% 120 100% 72
Enero 42 20% 33 21% 1%
Febrero 42 20% 29 18% 2%
CESES Marzo 42 20% 33 21% 1%
Abril 42 20% 30 19% 1%
Mayo 42 20% 35 22% 2%
TOTAL 210 100% 160 100% 50
Enero 11 17% 13 20% 3%
Febrero 15 23% 12 19% 4%
RENUNCIA . ; ;
VOLUNTARIA | Marzo 11 17% 12 19% 2%
Abril 13 20% 13 20% 0%
Mayo 15 23% 14 22% 1%
TOTAL 65 100% 64 100% 1
Enero 14 18% 12 20% 2%
Febrero 16 20% 13 21% 1%
TERMINO DE . . ;
CONTRATO Marzo 16 20% 11 18% 2%
Abril 17 21% 13 21% 0%
Mayo 17 21% 12 20% 2%
TOTAL 80 100% 61 100% 19
Enero 9 26% 7 22% 5%
Febrero 5 15% 6 19% 4%
PERIODO DE
PRUEBA Marzo 8 24% 7 22% 2%
Abril 4 12% 5 16% 4%
Mayo 8 24% 7 22% 2%
TOTAL 34 100% 32 100% 2

CUADRO 01: Plan de implementacién de seleccién personal.

FUENTE: Datos de grupo Gloria “Adecco Consulting S.A.
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5.1.3. Plan de implementacion de la seleccién del personal

a) Plan de estrategias de mejoras del personal con capacitaciones.

Organizacional

personal con buen compromiso.

mes febrero hasta
1 de diciembre,
durante el afio.

Meta Actividad Recursos | Cronograma Responsable
Capacitaciones mensuales cada Enero a Jefe de RR.HH. y
primera semana de cada mes. S/100.00 Diciembre duccié

; ; o A partir del 1 o 2 del | Produceton
Conciencia Para captar la responsabilidad del p

Direccion de | Dirigir al equipo de trabajo con S/ 95.00 A partir del enero | Supervisor de
Equipos de propuesta beneficiosas en favor de en constante | despacho y
Trabajo la empresa con personal experto y durante el afio Supervisor de
profesionalismo en cada grupo de seguridad y salud en
puestos de operaciones el trabajo
Nivel de Cada tres meses Jefe de produccién
Compromiso | Evaluacion del compromiso al A partir del 03 del |y Psicélogo
personal se realiza cada trimestral mes de enero, cada
al inicio de la primera semana del tres meses durante
mes. S/250.00 |elafio.
Impacto e Capacitaciones de S/ 300.00 Semestral, dos | Gerente general
Influencia retroalimentacion al personal es de veces durante el
parte de jefes inmediatos de cada afio, el mes de
area en relacion a competencias enero y Julio
laborales a nivel organizacional.
Actividades deportivas y premios se | S/ 1300.00 |Cuatro ocasiones | Jefes de cada areay
Integridad realizan en mes de mayo y feriados al afio. En el mes | supervisores.
y aniversarios. de abril, mayo, julio
y octubre.
Capacitacion y evaluacion S/ 400.00 Semestral dos | Gerente de RR. HH.
Habilidad psicolégica cada seis meses al veces durante el|y Psicélogo
analitica personal en base al rendimiento afio. El mes de
laboral. enero y Julio.
TOTAL S/ 2,445.00

CUADRO 01: Plan de implementacion de seleccion.
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5.1.4. Descripcion de las estrategias utilizadas:

b) Estrategias de mejoras.

DIMENSIONES ACCIONES DESARROLLADAS OBSERVACIONES
. . Se desarroll6 capacitaciones e informacién basica al personal hacia la|Se encontroé un
Conciencia resultado 6ptimo de la

Organizacional:

expectativa organizacional que sean hechas tomando en cuenta la situacion
especifica de la organizaciéon hacia el conocimiento del personal y contar con

sistemas de informacién de rendimiento altamente confiable.

integracion del personal
nuevo.

Direccion de

El trabajo se direccion6 en equipo para la mejora y avance del personal con

Se observé la mejora en

equipo de lideres como supervisores y miembros nombrado en cada grupo de | el manejo del
Equipos de puesto un personal con liderazgo y conocimiento ello hace que las configuraciones | procedimiento de las
Trabajo: de sus equipos y procesos que los caracterizan resulten con facilidad y con elevada | operaciones del
interrelacion. personal con
direccionamiento de

lideres de cada grupo.
Nivel d Se aplicé cronograma de evaluaciones trimestrales al personal para llegar al | Segun el registro sobre

ivel de

Compromiso:

colaborador 6ptimo ya que el mantener altos niveles de compromiso y poder llegar
al estatus de mejor empleador o empleado no s6lo depende de los esfuerzos
internos de la empresa, sino también de parte del personal hacia funcién y
responsabilidad laboral.

nivel de compromiso del
personal se observa la

mejora en el personal.

Impacto e
Influencia:

Se realiz6 capacitaciones de retroalimentacion del personal cada semestral con el
objetivo de persuadir, convencer o influir a los demas, con el fin de lograr una linea
de accién, para que contribuyan a alcanzar el objetivo, basicamente a la capacidad
que tienen para influir en el trabajo, asi como para lograr un impacto positivo en el

personal que trabajan con nosotros.

Con capacitacion de
retroalimentacion al
personal se actualiza en
de

mantener diferencia en

sus funciones

la empresa.

Integridad:

Se realiz6 actividades deportivas constantes y festejos de fraternizacion personal
con superiores, considerando que la persona es entera y unida en lo que es, lo que
cree. No existe discrepancia entre una persona con integridad aparenta de
diferencias. Entonces, en la vida la integridad es vivir lo que decimos que somos y

creemos.

El resultado de estas
actividades es tener al
personal integro en sus
funciones.

Habilidad

analitica:

Se desarroll6 examenes psicologicos semestrales al personal, en este nivel
presupone el desarrollo previo de las habilidades basicas, ya que éstas
proporcionan al individuo la experiencia de comprender de manera general
cualquier situacidn que se caracteriza a menudo por presentar cierta imprecision y
vaguedad, mientras que las analiticas buscan orden, coherencia y precision para

un mejor desarrollo laboral.

La evaluacion
psicolégica ayuda a
mantener al personal
con buen rendimiento
laboral.

CUADRO 02: Estrategias de mejora de la seleccion del personal.
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CAPITULO VI. Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones:

a) El proceso de seleccion en los cinco primeros meses del afio 2017, no
fue Optimo considerando que los resultados establecen que hubo muchos
ingresos y retiros debido a la seleccion ineficiente. EI mayor ingreso del personal
fue de 21 % en mes de abril, en cuanto al cese, fue el 20%, debido con disefios
deficientes de la seleccion del personal, en cuanto a la renuncia voluntaria la
mayor cantidad fue el mes de febrero y mayo con un 23%, por el manejo del
personal inestable, en cuanto al término del contrato se dio en el mes de abril y

mayo con un 21%.

b). El plan de implementacion de la seleccion del personal tuvo un costo
de S/. 2445.00 y se ejecutd durante el 2017, logrdndose mejorar la conciencia
organizacional, la direccion de equipos del trabajo de la empresa grupo Gloria

Adecco Consulting S.A.

c). Dentro de las estrategia utilizada para mejorar la gestion del personal
se aplico las capacitaciones y evaluaciones continuas al personal, asimismo se

desarrollaron actividades deportivas y de fraternizacion.

d). Los resultados sobre la seleccién del personal luego de la aplicacion
del plan de mejora en los cinco primeros meses del 2018, mostraron una

disminucién de ingreso del personal nuevo y reduccion de renuncias constantes.

e). La gestion de la seleccion del personal desarrollada bajo el modelo
de competencias, ha sido beneficioso para la empresa grupo Gloria Adecco

Consulting S.A.
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6.2. Recomendaciones:

Mediante el estudio de informe de suficiencia profesional, se trata de

mejorar y ayudar para que la empresa motive una meta

a). Implementar una metodologia para captar una mejora de seleccion
del personal disefiado a diferentes puestos segun sus aptitudes y conocimientos

para un desarrollo mejor en el desempeiio laboral.

b). Que se continle con los exdmenes y pruebas técnicas especificadas
del postulante en el reclutamiento y seleccion del personal al 100 % completa en

concordancia a las normas laborales.

c). Al cumplirse o0 a que se cumpla segun las normas y reglas de las
organizaciones el colaborador tendra las evaluaciones concretas y apropiadas
segun sus conocimientos y fortalezas en beneficio de la empresa ejecutando

estrategias en la seleccion del personal.
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Anexos

Anexo 1. Logotipo de la empresa grupo Gloria S A. Y Adecco Consulting S.A.

JORIA

better work, better life

Gloria S A. Huachipa / Adecco Consulting S A.
La Capitana Huachipa, N° 190, Lurigancho Chosica

Anexo 2. Capacitaciones del personal en la empresa grupo Gloria S. A. Y

Adecco Consulting S.A.
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