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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa “TOP CARS Importaciones y Representaciones.” se encuentra
operando en un sector competitivo, dado que existen varias empresas que
ofertan el mismo producto de diferente marca, dada la fuerza competitiva que se
da, es importante que la empresa emprenda Nuevos métodos de seleccion de
personal ya que los metodos son eficientes cuando se lo emplea de manera
correcta en la seleccion del personal en este caso en la seleccion de los

ejecutivos de ventas,

La presente monografia surge como una necesidad detectada en el tiempo que
mi persona trabajo en la empresa Cuyo objetivo es determinar la importancia
sobre los métodos de seleccion de ejecutivos de ventas que utiliza la empresa

TOP CARS Importaciones y Representaciones para la venta de sus vehiculos.
Y los objetivos especificos son los siguientes:

1: Describir los métodos se seleccién de personal de la empresa TOP CARS

Importaciones y Representaciones.

2: ldentificar el Grado de influencia que tienen los métodos de seleccién de

personal en la empresa TOP CARS Importaciones y Representaciones.

3: Disefiar nuevos métodos de seleccién de personal para la empresa TOP

CARS Importaciones y representaciones.

Los objetivos especificos fueron los que modelaron el desarrollo de la propuesta
puesto que en el capitulo 1 se realiza un diagndstico de variables externas,
internas y del sector, para la realizacion de ese capitulo se recurrié a informacion

secundaria, observacion y entrevistas a personal administrativo

En este sentido para analizar el comportamiento de las personas sobre los
métodos de seleccion se desarrolld una investigacion de mercados, cuyos

resultados se presentan en el capitulo 1



En los capitulos 4 y 5 se describe la propuesta de marketing para la venta y post
venta de unidades de producto, cada elemento de la propuesta se cuantifico en
unidades monetarias, las cuales son utilizadas en el capitulo 6 como insumos
para evaluar de manera técnica dos escenarios (implementar y no implementar

la propuesta.

Por udltimo y no menos importante se hacen conocer las conclusiones y

recomendaciones de la presente propuesta.
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INTRODUCCION

Antecedentes y Justificacion

El mercado laboral hoy dia, requiere personas dinamicas, con liderazgo y
capacidad de aprendizaje, creativas y capaces de proponer, por solo mencionar
algunas de las caracteristicas que exige el medio La empresa TOP CARS
Importaciones y representaciones hace unos afios pensé que eran suficientes
estudios universitarios, hoy en dia, las empresa busca no sélo un nivel de
conocimiento muy especializado sino destrezas para trabajar en ambientes
donde la atencion al cliente es lo primordial, tanto en venta y postventa. Pero
sera suficiente cumplir con el esquema de conocimientos y certificados que
acreditan los mismos para aplicar a un cargo en cualquier empresa Pues
realmente no, la industria automotriz en general cambiante y competitiva exige
que el personal de las empresas sea profesional y con habilidades que al parecer
solo se pueden desarrollar en la practica. En caso de que logren amoldarse al
perfil inicialmente descrito, encontramos que es ahi donde tienen su primer gran
problema, pues quiza nunca se han enfrentado a un proceso de seleccion, cabe
anotar que estos varian dependiendo de la empresa y el cargo a que se aplique,
pero total, por regla general son cada vez mas especializados incluso hasta
limitantes en algunos casos pero siempre con un objetivo claro, seleccionar al
“‘mejor”, entonces comienzan a surgir preguntas como ;En qué consiste un
proceso de seleccion?, ¢Qué cosas tienen en cuenta los entrevistadores a la
hora de seleccionar el candidato mas apropiado? ¢ Como identificar y corregir las

falencias en el proceso de seleccién?

1.1. Justificacién

Nos hemos ocupado de la situacidon particular que enfrentan las personas que
buscan trabajo, estudiantes y recién egresados de las diferentes facultades
cuando desean comenzar a recoger los frutos de sus esfuerzos al haber
estudiado tantos afios y se preparan para construir una nueva etapa de sus
vidas, la vida profesional en el ambiente laboral. Visitamos a la empresa

automotris TOP CARS Importaciones y representaciones, al personal
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relacionado con la seleccién del recurso humano para tales instituciones y nos
encontramos ante una situacion preocupante cuando fueron ellos precisamente
guienes mencionaron que las concesionarias autorizadas a nivel nacional
requieren personal joven, capacitado y dinamico pero al parecer no es tan
sencillo encontrarlo, pues la persona joven se siente rapidamente intimidado
frente a una entrevista personal lo cual, para muchos, afecta la continuacién del

proceso de seleccion.

Somos personas jévenes y nos sentimos identificados con el problema general
del que aquejan la mayoria, “estudiamos muchos afios para colgar el carton”,
pero ese no puede ser el final para todos, por esta razén nos interesamos en
conocer que cuestiones pueden llevarnos a cometer errores que finalmente nos
conduzcan aumentar la tasa de desempleo en Bolivia. (Hernaiz, 2021) Ejecutivo

de Ventas de la empresa TOP CARS importaciones y representaciones.

(Mediante una entrevista, Conversacion basada en una serie de preguntas o
afirmaciones que planteo el entrevistador y sobre las que la persona

entrevistada da su respuesta o su opinion.)

Creemos que el conocer en términos generales que es un proceso de seleccion,
en qué consiste y que resultados se espera que obtengamos, si bien no nos
garantiza que seamos los candidatos seleccionados, de alguna manera si
permite que podamos enfrentarnos con mayor propiedad al proceso como tal.
Para tal efecto hemos realizado consultas tematicas de los conceptos de
reclutamiento, seleccién, test y mas términos generales en estos eventos,
recolectamos consejos practicos para adelantar en dicho proceso, realizamos
una encuesta a la poblacion estudiantil activa y no activa laboralmente
analizando los resultados y por ultimo efectuamos entrevistas a dos personas
relacionadas con el area de Recursos Humanos de dos empresas prestigiosas
en Sucre-Bolivia del Sector Automotriz.4 Finalmente es un trabajo interesante
por su contenido, fundamentado y sobre todo cumple con su objetivo, ubicar a

las personas en las generalidades de los métodos de seleccion de personal.




2. Situacion Problémica

La expansion geografica de la ciudad de Sucre y el incremento de la poblacion
han motivado a varias concesionarias de vehiculos y motos a ofrecer sus
servicios con planes y estrategias enfocadas en el cliente. Segun el estudio piloto
realizado en fecha 27 de mayo del 2021 se ha podido identificar que las personas
mayores de 30 afios no perciben un automévil como un articulo de lujo sino como
una herramienta que permita satisfacer las necesidades de transporte. En este
sentido, se pudo observar que las concesionarias mejoran sus instalaciones,
abren nuevas sucursales, y por lo tanto se realiza la contratacién de nuevo
personal para el area de las ventas y por lo que seleccionan al mejor recurso
humano para realizar las ventas, pero antes se recluta a personal y se realiza la
seleccion correspondiente con métodos de seleccién tradicionales y también se

aplica nuevos métodos de seleccion de personal.

3. Formulacién del problema de investigacién o pregunta de investigacion

¢, Cual es el método de seleccion de ejecutivos de ventas que utiliza la empresa
TOP CARS Importaciones y Representaciones para la venta de sus vehiculos?

4. Objetivo de estudio

Este trabajo de investigacion se fundamenta en el sector automotriz en Sucre,
siendo objetivo de estudio, la concesionaria de vehiculos TOP CARS
Importaciones y Representaciones y los métodos de seleccion de personal

para la venta de los vehiculos.

5. Campo de Accion

Reclutamiento de personal que esté interesado en trabajar en el sector
automotriz para su seleccion de ejecutivos de ventas.

6. OBJETIVOS.

6.1: Objetivo General

Determinar la importancia sobre los métodos de seleccion de ejecutivos de
ventas que utiliza la empresa TOP CARS Importaciones y Representaciones

para la venta de sus vehiculos.
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6.2: Objetivos Especificos

1: Describir los métodos se seleccidon de personal de la empresa TOP CARS

Importaciones y Representaciones.

2: ldentificar el Grado de influencia que tienen los métodos de seleccion de

personal en la empresa TOP CARS Importaciones y Representaciones.

3: Disefar nuevos métodos de seleccion de personal para la empresa TOP

CARS Importaciones y representaciones.

5. Disefios metodoldgicos
5.1. Método bibliografico

“La acumulacion de informacién documental sobre un sector, temas
monograficos, inventarios, relatos histéricos descripciones geograficas de

investigacion basica”

El método bibliografico se utilizé preferentemente en el capitulo referido analisis
del entorno, este estudio establecio las bases teoricas en las cuales se sustento
la investigacidn, con este motivo se consulto libros, articulos, revistas paginas de
internet, y otros materiales escritos que bridaron informacion especializada sobre

la materia y el tema especifico. (Jose, 1992)

El propésito del método historico es explicar de manera causal cada uno de los
acontecimientos, por lo cual se debe utilizar la teoria explicativa, de caracter
hipotético deductivo, relacionado con el tiempo los hechos y procesos con otros,
integrando y proponiendo explicaciones coherentes a los fendbmenos sociales

Este método se utilizé en el capitulo referido al diagndstico, La empresa CROWN
Ltda. Gestiona su publicidad con folleteria, revistas y material digital. Por otro
lado, el método también se utilizé en el capitulo de investigacion de mercado
puesto que los clientes potenciales tienen recuerdos del pasado en los cuales

fundamentan sus compras.




5.2. Método Estadistico

“El método estadistico se utiliza para analizar e interpretar datos e
informacion recopilada a través de encuestas, para tabular la informacion
obtenida y elaborar graficos respectivos de acuerdo al tamafio de la
muestra, ademas de procesar informacién estadistica que se obtuvo de
diferentes fuentes, a objeto de contar con la base de datos necesarios
para la elaboracion del estudio y la correspondiente proyeccion de los

resultados logrados. (Gumiel, 2000)

Con la ayuda de este método se pudo analizar los resultados obtenidos en
fuentes primarias, se analizdé y comparé diversas variables, las cuales generan
informacion relevante para el plan de marketing y sus caracteristicas,
requerimientos de la poblacion. De acuerdo a los resultados se podra mejorar la

gestién empresarial y realizar un plan de marketing ajustado a los clientes.

6. Proceso de disefio muestral

6.1. Definicién de la poblacion

UNIDAD: Profesionales de la cuidad de los distritos urbanos de Sucre
ELEMENTO: Toma de decision de buscar un trabajo

EXTENCION: Area urbana de la ciudad de Sucre.

TIEMPO: septiembre de 2021

PARAMETRO PERTINENTE: Porcentaje de familias que estan dispuestas a

comprar un vehiculo “0 kilbmetros”

7. Determinacion del marco muestral

El marco muestral se determind en base a datos proyectados del INE e
indicadores para deducir la poblacion objeto de estudio (el célculo es explicado
en la determinacion de la muestra), las cuales son representantes por

profesionales que viven en los cinco distritos urbanos de la ciudad de Sucre




Sin embargo, en el proceso de célculo se encontrd I6gico afiadir la variable de

ingresos que quieran percibir los postulantes al trabajo.

El proceso aleatorio permitio recolectar la informacién de 10 hombres y 10
mujeres. Sin embargo, las personas encuestadas afirmaron que buscar un

empleo y las formas de entrevistas son complicadas.

7.1. Genero de los encuestados

Variable N° %
Personas
Hombres 10 50%
Mujeres 10 50%
Total 20 100.00

Hombres -Mujeres

° 25%

M Hombres M Mujeres M Total

Figura Nro. 1. Elaboracién propia

7.2. Edad de los encuestados es de 23 a 27 ailos

Variable Personas %
23 a 24 afios 5 50%
25 a 26 ainos 4 40%
27 afios 0 mas 1 10%
Total 10 100




Edad de los encuestados

W 23 a 24 afios
25 a 26 afios

M 27 aifos 0 mas

Figura Nro. 2. Elaboracién propia

La edad de los encuestados es un dato complementario, en base a esta
pregunta respondida por los encuestados se determina el siguiente que el 50 %

de los encuestados son personas jovenes de entre 23 a 24 afos.

7.3. Nivel de Sueldo que quisieran percibir

Menos de 2.000 3 30%
3.000 - 4.000 4 40%
4500- 4800 3 30%
TOTAL 10 100%




Sueldos

H Menos de 2.000
= 3.000 - 4.000
™ 4500- 4800

Figura Nro. 4. Elaboracién propia

El ingreso que quisieran percibe mensualmente los encuestados es de 3,000 a
4.000 bs mensuales, en caso de inferir los datos se considera como una
posible variable de segmentacion a continuacion en el siguiente cuadro.

7.4. Métodos de seleccion de personal

hoja de vida 4 40%
pruebas 4 40%
entrevistas 2 20%
TOTAL 10 100%

METODOS DE LECCION DE PERSONAL

M hoja de vida
M pruebas

M entrevistas

Figura Nro. 5. Elaboracién propia




Como resultado el 40% de las personas entrevistas prefieren buscar trabajo

mandando sus hojas de vida previo a la entrevista personal

7.5. Nuevos métodos de seleccidn

entrevista por internet 5 50%
recomendacion del 3 30%
personal

por competencia 2 20%
TOTAL 10 100%

NUEVOS METODOS DE
SELECCION

competencia
20% _
entrevista por

B internet
recomendacié 50%

n del personal
30%

entrevista por internet M recomendacion del personal

M por competencia

Figura Nro. 6. Elaboracidn propia

Muchas personas prefieren entrevistas por internet 50% viendo la situacion
actual del pais, asi como también hay personas que optan por las otras
opciones.




CAPITULO |
1 Marco tedrico contextual

Elmarco  tedrico, también Illamado marco de referencia, es el
soporte tedrico, contextual o legal de los conceptos que se utilizaron para el

planteamiento del problema en la investigacion.

1.1. Marco Contextual

Contextualizar un trabajo de investigacion es describir donde (lugar o ambiente)
se ubica el fendmeno o problema de investigacion. También comprende indicar
algunos de los autores que han investigado el tema, qué métodos o técnicas

utilizaron y qué resultados obtuvieron. (Arancibia, 2014)

Las personas que cursan los ultimos semestres de sus carreras 0 recién
egresados de ellas, son en especial jévenes de quienes se puede destacar que
su experiencia laboral ha sido casi nula, es por esto que se les hace mas dificil
enfrentarse a un proceso de seleccion, mas aun si se tiene en cuenta que son
profesionales y por lo general saldran a buscar su nuevo empleo a las empresas
mas solidas del pais, estas a su vez son las que mejores y mas exigentes
proceso métodos de seleccion tienen, sin mas palabras, se les hard muy dificil
enfrentar el proceso con éxito si no conocen las situaciones que deberan encarar

y que hacen parte de la consecuencia légica del evento. (Arancibia, 2014)

Por lo anterior no hemos cifrado en dar a conocer las generalidades
conceptuales de dicho proceso encaminados a que sea este sector de la

poblacional quien se beneficie de ello.

1.2. Métodos de seleccion de personal de la empresa TOP CARS

curriculum, Hoja de vida, recomendaciones, entrevistas personales, habilidades
cognitivas o pruebas de aptitud y dinAmica de grupo) entrevista estructurada.

Contactos con universidades.

Estos son los métodos de seleccion que utiliza la empresa TOP CARS al

momento de seleccionar un personal para incluir a su equipo de trabajo casi en
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su totalidad son métodos clasicos utilizados por muchas empresas, pero son

métodos muy efectivos al momento de la seleccion de personal.

Con esto estariamos cumpliendo el primer objetivo especifico

1.3. Principales teorias y conceptos que abordan la tematica

1.4. Métodos de seleccion de personal

Chiavenato (2006) Expone que la seleccion de personal puede definirse como el
proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un
sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se

acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa.

2.5. Hoja de Vida

Es el documento donde aparecen los antecedentes personales y laborales de
un individuo. Los datos biograficos tienen una alta productividad potencial; asi
por ejemplo el tiempo de permanencia de una persona en los diferentes cargos
que ha ocupado es un indicador de su desempefio laboral. La pertenencia de
asociaciones, las distinciones y las aficiones orientan al seleccionador sobre el
interés que tiene el aspirante por la comunidad. Las referencias sirven para
ubicar el grupo social al que pertenece y los logros escolares pueden ser
productores de la capacidad de aprendizaje.

Tanto el disefio como la estructura de las hojas de vida varian de acuerdo con
los gustos e intereses de cada persona. Aun asi, debe incluir la informacion

basica que revele la experiencia y caracteristicas del candidato.

2.6. Pruebas

La prueba o test de seleccion es un conjunto estandarizado de tareas disefiadas
para medir las diferencias individuales en algun rasgo o comportamiento. Las
tareas que incluyen las pruebas pueden ser escritas, verbales, de manipulacién

0 numeéricas.
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La mayoria de las pruebas se puede clasificar segun su finalidad en: pruebas de
conocimiento; pruebas de desempefio; pruebas de inteligencia; pruebas

psicoldgicas, de las cuales se hablara mas ampliamente luego.

2.7. Entrevista

La entrevista puede ser una o varias, dependiendo de las politicas de la empresa,
de las necesidades y de las variables de cada proceso (interno y externo). Por lo

general se tienen al menos dos entrevistas. Las entrevistas pueden ser:

2.8. Entrevista no dirigida

En esta el entrevistador es muy cuidadoso para no influir en las observaciones
del solicitante. Este tiene la maxima libertad para definir la discusion. El
entrevistador plantea preguntas genéricas y abiertas como “hableme mas de su
experiencia permite que el solicitante se exprese libremente y con un minimo de
interrupciones. Por lo general, el entrevistador no directivo escucha con cuidado
y no discute, interrumpe o cambia el tema con brusquedad. Asimismo, utiliza
preguntas de seguimiento para permitir que el solicitante se extienda, responde
con brevedad y permite pausas en la conversacion; la técnica de la pausa es la

mas dificil de dominar para el entrevistador novato.

2.9. Entrevista estructurada

Hoy en dia se da mas atencion a la entrevista estructurada como resultado de
los requerimientos de igualdad de oportunidades en el empleo y de la
preocupacion por aumentar al maximo la validez de las decisiones de seleccion.
Debido a que la entrevista estructurada contiene una serie estandar de preguntas
(con base en el andlisis de puestos. Es mas probable que una entrevista
estructurada proporcione el tipo de informacién necesaria para tomar decisiones

consistentes.

2.10. Entrevista situacional

Una variacion de la entrevista estructurada es la entrevista situacional. Con este
método se plantea al aspirante un caso hipotético y se le pregunta como

responderia. Luego se evalia la respuesta con relacibn a parametros
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establecidos con anticipacién. Es interesante que las empresas utilicen la

entrevista situacional para seleccionar a nuevos graduados universitarios.

2.10.1. Entrevistas para describir comportamientos

Similar a la entrevista de situacién (o situacional), la entrevista para describir
comportamientos se enfoca en sucesos reales del trabajo. Si bien una entrevista
de situacion abarca situaciones hipotéticas, en esta se le pregunta al solicitante

gué hizo en realidad en cierta situacion.

2.10.2. Entrevista de grupo

Otro tipo de entrevista supone un panel de entrevistadores que preguntan y
observan a un solo candidato. En una tipica entrevista de grupo, el candidato se
reiine con tres a cinco entrevistadores que preguntas por turnos. Después, los
entrevistadores rednen sus observaciones para llegar a un consenso sobre la

idoneidad del candidato.

2.10.3. Entrevista por computadora

ante los avances de la tecnologia de la informacion cada vez son mas las
organizaciones que utilizan computadoras y la Internet como auxiliares del
proceso de entrevistas. Por lo general el sistema plantea a los candidatos de 75
a 125 preguntas de opcion multiple especiales para el puesto y después compara
las respuestas con el perfil ideal o con los perfiles desarrollados con base en la
respuesta de otros candidatos. La computadora puede generar un informe
iImpreso que contiene el resumen de las respuestas del solicitante, una lista
detallada de las repuestas contradictorias, un informe de tiempo de respuesta,
un resumen de respuestas potencialmente conflictivas y una lista de preguntas

de entrevista estructuradas para que las haga el entrevistador.

Recordemos que el reclutamiento es la eleccién de la persona adecuada para el
cargo pertinente y a un costo consecuente que permita la realizacion del
trabajador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habilidades y
potenciales a fin de hacerlo méas satisfactorio asi mismo y a la comunidad en que
se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los propoésitos de la

concesionaria.
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Es por esto que el reclutamiento se convierte en un filtro importante previo al
proceso de seleccidn, ya que por si solo no tiene ninguna autoridad sin la debida

toma de decision por parte de la dependencia que tiene la vacante por llenar.

2.10.11 Pruebas de conocimiento

Los tests y las pruebas profesionales son herramientas que en el &mbito de los
recursos humanos se utilizan para conocer la personalidad de los candidatos,

evaluar sus aptitudes y observar su capacidad profesional.

Aunque las entrevistas son mucho mas decisivas a la hora de seleccionar
personal, los tests y las pruebas constituyen un elemento de informacion muy
atil, por una parte, para descartar a los candidatos que no retnen los requisitos
del puesto a cubrir y, por otra, para confirmar la informacién que se obtiene en la

entrevista personal. (CHIAVENATO, 2007)

Uno de los principales tipos de test que se utilizan en seleccion son los test de
personalidad. Analizan el caracter mediante preguntas relacionadas con
diferentes rasgos (extraversion /introversion; apertura mental; estabilidad
emocional/neuroticismo; tesén o responsabilidad; voluntad de liderazgo,
sociabilidad, etcétera). En una prueba de personalidad se evalta la combinacion

Unica de caracteristicas que definen a un individuo. (CHIAVENATO, 2007)

En funciones que comprenden un gran contacto con otras personas como las
ventas y diferentes tipos de trabajos del area de servicios, el rasgo de la
personalidad llamado Extroversién es un buen indicador de desempefio laboral
a futuro, ya que las personas extrovertidas suelen ser comunicativos,
bondadosos y gustan de la compafiia de los deméas (gregarios), rasgos que

facilitan las interacciones suaves con consumidores y clientes.

Estos test pueden ser psicométricos, es decir, que proporcionen datos numéricos
-por ejemplo, un 8 sobre 10 en agresividad o un 3 sobre 10 en apertura mental-,
0 proyectivos -son los que aportan informacion que debe interpretar un
profesional. Dos de los test de personalidad mas conocidos, pero se impone la
tendencia de las pruebas grafolégicas, pues Los resultados de los andlisis
grafolégicos son muy fiables, ademas, permiten conocer rasgos del candidato

gue seria impensable detectar a través de un test, mediante estos se mide la
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tendencia de una persona a comportarse de manera deshonesta, pronostican la
probabilidad de que las personas rompan las reglas, abuse de permisos por

enfermedad o llegue a consumir drogas en el trabajo.

Sin embargo, se debe aclarar que estos test de personalidad en algunas
empresas son usados para los puestos base, mientras que en las posiciones
intermedias y directivas utilizan sobre todo las entrevistas por competencias, que
les permiten averiguar si la persona posee las cualidades y habilidades concretas

gue estan buscando. (CHIAVENATO, 2007)

2.10.12. Pruebas de conocimiento

miden lo que una persona sabe como resultado de sus experiencias de
aprendizaje como seminarios, cursos y lecturas. Estas pruebas son utiles en los
casos de aspirantes a los cuales no se les exigen certificados de estudio y
muestran fundamentalmente la capacidad de aprendizaje de los individuos.
(CHIAVENATO, 2007)

2.10.13. Pruebas de desempefio

miden la habilidad de los candidatos para realizar ciertos ejercicios que se
suponen son parte importante del trabajo a que aspiran. Existen pruebas de
desempefio para medir habilidades intelectuales especificas (verbales,
numéricas, de memoria, etc.), habilidades mecanicas sicomotrices, de

creatividad y sensoriales. (CHIAVENATO, 2007)

2.10.14 Pruebas de inteligencia

miden la capacidad de pensar logicamente; a diferencia de la prueba de
desempeiio que miden algunos rasgos intelectuales especificos, las pruebas de
inteligencia permiten medir la capacidad intelectual en términos amplios. Las
pruebas de inteligencia son objeto de mucha controversia cuando se les

considera como predoctores de desempefio. (CHIAVENATO, 2007)

2.10.15. Pruebas psicologicas o de personalidad

miden algunos rasgos caracteristicos del comportamiento de un individuo, tales

como: temperamentos, motivaciones, preferencias vocacionales, habitos vy
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actitudes. Si las pruebas de inteligencia miden lo que una persona puede lograr,
las pruebas de personalidad predicen su comportamiento. Las pruebas
psicolégicas se encuentran entre las menos confiables y validas por la escasa
relacion existente entre la personalidad y el desempefio laboral. Sin embargo,
pueden ser de utilidad para desechar aquellos candidatos que muestran

conductas que dificultan su integracion a la cultura de la organizacion.

3. Tips de Preparacion

Nuestro interés es que quienes tengan acceso a este trabajo, conozcan no solo
la teoria de los conceptos que se manejan naturalmente en un area de Recursos
Humanos cuando se lleva a cabo procesos de seleccion, sino que también tenga
presente algunos concejos practicos a la hora de enfrentarse a los mismos, tanto
desde la presentacion de la hoja de vida como en la entrevista de trabajo.

Estamos seguros que sera buena ayuda.

Los gerentes de las areas de recursos humanos, y, especialmente, las personas
encargadas de la seleccion de personal opinan que, aun se ven hojas de vida
con gran pobreza y errores de escritura. Asi que, antes gastar tiempo, dinero y
esfuerzo con una hoja de vida mal diligenciada y que probablemente lo eliminara
de la lista de opcionados, tome nota de los errores mas comunes para

asegurarse de evitarlos en sus documentos. (CHIAVENATO, 2007)

3.1. Anexar diplomas y Certificados
ya que es sumamente dispendioso, demanda mucho tiempo, ademas, esta
informacion se le solicita al aspirante en el momento de ser llamado a entrevista,

en caso de que se considere necesario.

4. Grado de influencia que tienen los métodos de seleccion de personal
en la empresa TOP CARS Importaciones y Representaciones.

Una situacion particular que enfrentan las personas que buscan trabajo,
estudiantes y recién egresados de las diferentes facultades cuando desean
comenzar a recoger los frutos de sus esfuerzos al haber estudiado tantos afios
y Se preparan para construir una nueva etapa de sus vidas, la vida profesional

en el ambiente laboral. Pero para poder cumplir estas metas y objetivos tiene
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gue estar preparador y respaldados con, conocimientos, aptitudes, respaldos
para poder aventurarse y buscar nuevas oportunidades en diferentes empresas
o instituciones en este caso la empresa TOP CARS utiliza métodos de seleccién
clasicos y comunes, y adentrandose ya con nuevos métodos de seleccion de
personal por la situacion actual de la ciudad y del pais exige un personal
profesional con ganas de salir y surgir en el rubro automotriz en la ciudad de

sucre.

El grado de influencia que tienen los métodos de selecciéon de personal en las
personas es considerable ya que para poder optar a un puesto de ejecutivo de
ventas en la empresa tiene que tener un perfil profesional excelente y competitivo
en la venta de vehiculos de una de las empresas mas importantes de la ciudad

de sucre en el sector automotriz.

e La seleccion de personal en la empresa es un proceso que consiste en

poner al candidato adecuado en un trabajo adecuado.

e Se trata de elegir bien a los solicitantes. Por tanto, seguird a las otras
etapas aquellos que tengan calificaciones para cubrir el trabajo vacante

en una organizacion.

« Es un proceso de identificacion y contratacion de los solicitantes para

cubrir las vacantes en una organizacion.

e Es un proceso que consiste en hacer coincidir los requisitos de la

organizacion con habilidades y calificaciones de la persona

Un buen proceso de seleccion de personal garantizard que la organizacion

obtenga el grupo adecuado de trabajadores.

Con esto estariamos cumpliendo el sequndo objetivo general

7. Diagnostico

7.1. Contexto de la empresa

En septiembre de 2014 se funda la empresa TOP CARS Importaciones y
Representaciones en la ciudad de Sucre, como una empresa unipersonal a

cargo del licenciado Faruck Eid abuawad importando vehiculos de la marca china
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GREAT WALL Y HAVAL, y en agosto del afio 2018 decidié expandir la linea de
vehiculos por lo que agarro la representacion de nuevas marcas como ser
PEUGEOT, LADA, marcas de procedencia europea, TATA marca de

procedencia india.

Bibliografia elaboracién propia entrevista al gerente propietario.

7.2. Misién

“Brindar a nuestros clientes un servicio de excelencia mediante la generacién de
procesos de calidad total en nuestras tres principales areas de servicio siguiendo
los lineamientos de” Bolivian automotors- TOP CARS importaciones y

representaciones.

7.3. Vision

“Ser la empresa automotriz mas exitosa y mas respetada en el mercado boliviano

ofreciendo a nuestros clientes la mejor experiencia de compra y propiedad”.

7.4. Valores

7.4.1. Honestidad

actuamos con rectitud, manteniendo un trato equitativo con todos nuestros

semejantes

7.4.2. Lealtad

formamos pate de la familia Peugeot, LADA, TATA conduciéndonos de acuerdo

a los valores y objetivos empresariales de la organizacion.

7.4.3. Respeto

guardamos en todo momento la debida consideracion a la dignidad humana y

a su entorno
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7.4.4. Confianza.

la decision de ingresar en el mercado de Sucre estuvo acompafiada de factores
exdgenos, como la apertura de otras concesionarias de las cuales se puede
mencionar, Axel concesionario de IMCRUZ, Representando las marcas Suzuki,
Renault, Chevrolet, Jac, Geely, Changan.

Linpor Ltda. Concesionario de OVANDO, Representando a las marcas
Mitsubishi, Mercedes Benz, Jeep.

Auto Sur, Concesionario de AUTOSUD, Representado a la marca coreana Kia.

G & E Motors Concesionario de CHRISTIAN Motors, Representando a la marca
Ford.

G.A Motors representando la marca NISSAN

Concesionario de Rodaria, Representando a Fiat y ZNA

SOLAR MOTORS S.R.L representando las marcas]: HYUNDAI, LADA.

SACI: representando las marcas: FOTON,

La dindmica del sector es muy elevada y las concesionarias estan jugando con
variables como el precio y servicios adicionales para pujar por un espacio en el
mercado, este fenGmeno es tan interesante para el cliente potencial promedio
que en suma se ha generado un cambio de mentalidad hacia los automéviles “0

Kildmetros”

8. Logo de la Empresa

TOP CARS

IMPORTRCIONES & REPRESENTARACIONES

Figura Nro. 1. Bibliografia Empresa (TOP CARS importaciones y
representaciones
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9. Estructura organizacional

GERENTE

GENERAL

ASESOR
CONTADOR LEGAL
EJECUTIVO EJECUTIVO MECANICO

DE VENTAS 1 DE VENTAS 2

Figura Nro. 7. Bibliografia Empresa (TOP CARS importaciones y
representaciones

REPRESENTACI

CREDENCIAL GCE

Faruck Eid Abuawad

Cl. 1188255 Ch.
GERENTE GENERAL

CREOENCIAL @E

& REPRESENTACK

Daniel Hernaiz Ugarte

C1.7583882 Ch.
ADMINISTRADOR

Franz Salazar Lopez

Cl. 8678523 Cbba.
EJECUTIVO DE VENTAS




CREDENCIAL

IMPORTACIONES & REPRESENTACIONES.

Noel Delgadillo

C1. 7584147 Ch.
MECANICO

pEENN ]
Figura Nro. 8. Bibliografia Empresa (TOP CARS importaciones y
representaciones

9.1. Estructura Etapas

La empresa top cars esta estructurada por 3 etapas

9.2. Servicio venta

venta de vehiculos automotores con un servicio de muy alta calidad por parte de
los ejecutivos d ventas

Figura Nro. 9. Bibliografia Empresa (TOP CARS importaciones y
representaciones

9.3. Servicio postventa

taller propio donde se realiza mantenimientos preventivos y correctivos que son

parte de la garantia durante los 3 afios 0 100.000 kilometros
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Figura Nro. 10. Bibliografia imagenes de Auto ventas. Com

9.4. Venta de repuestos

la venta de repuestos es un plus que ofrece la empresa repuestos originales

para cada uno de los vehiculos que se vende.

Figura Nro. 11. Bibliografiaiméagenes autos partes.com

Por otro lado, para las personas de Sucre consideran que el tener un vehiculo
no es un lujo sino una necesidad, y para cubrir la misma se necesita contar con
el personal calificado que tenga presencia y dominio en la venta de vehiculos
mas aun de las marcas que comercializa la empresa Top Cars importaciones y
representaciones por lo que se utiliza métodos y técnicas tradicionales para la

seleccién de personal.

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

La seleccion de personal sera un activo para la organizacion. Cada trabajador

—————————————
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ayudara a la organizacion alcanzar sus objetivos.

Por si no queda claro, te dejamos una lista de algunas de las definiciones:

En este sentido, los convenios que las concesionarias tienen con las diferentes
instituciones bancarias hacen que este tenga una mayor atencion de parte de los

medios de comunicacion locales.

10. Diferencia entre reclutamiento y seleccién

Las principales diferencias entre Reclutamiento y Seleccién son las siguientes:

Reclutamiento Seleccidén

El reclutamiento se define como el | La seleccién se define como el proceso
proceso de identificar y hacer que los | de elegir a los candidatos adecuados
candidatos potenciales soliciten los | para los puestos vacantes.

puestos de trabajo.

El reclutamiento se considera un proceso | La seleccion de personal se denomina un
positivo con su enfoque de atraer a tantos | proceso  negativo. Pues tiene la
candidatos como sea posible para los | eliminacion o rechazo de tantos
puestos vacantes. candidatos como sea posible. Todo ello
para identificar al candidato adecuado

para el puesto.

Figura Nro. 12. Elaboracidon propia

Tanto el reclutamiento como la seleccion trabajan de la mano. Ambos juegan un

papel vital en el crecimiento general de una organizacion.

11. Nuevos métodos de seleccidon de personal parala empresa TOP CARS

No se busca abarcar todo el mercado, solo debera remitirse a las fuentes ya
preseleccionadas por la empresa TOP CARS Importaciones y
representaciones para tal fin, con esta fuente se optimiza el tiempo de
seleccion siguiente, se eleva el rendimiento del proceso desde todos los puntos
de vista y por ende puede significar disminucion de los costos.
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11.1. Mediante solicitud Personal

La solicitud personal es un resumen escrito y ordenado de su capacitacion
profesional y experiencia laboral. De su correcta elaboracion y presentacion

dependera el éxito en la busqueda de empleo.

11.2. Presentacién de candidatos por parte de funcionarios de la empresa

recomendacion de personal por parte de los mismos trabajadores a la empresa
o0 institucion, con la finalidad de contratar a personal de confianza sin pasar por

una entrevista tradicional.

11.3. Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales

Las organizaciones gremiales son constituidas para definir, expresar, promover y
representar los intereses y las preferencias de conjuntos de individuos que comparten
una posicion socioecondmica similar; son los casos de los trabajadores, los

profesionistas

11.4. Contactos con universidades

cuando se trata de tener al mejor personal muchas empresas e instituciones
realizan convenios con las universidades publicas y privadas todo para

aprovechar y explotar el talento que tienen los jovenes universitarios.

11.5. Avisos en diarios y Revistas

La revista es un medio publicitario, que esta incluida como un canal de comunicacién
mediante el cual los anunciantes se valen para hacer llegar la informaciéon de sus
productos, bienes o servicios, a un determinado sector de la poblacién o publico en

general.

11.6. Agencias de Reclutamiento de Personal

Las agencias de reclutamiento se dedican a prestar servicios en la seleccion
y reclutamiento del talento humano, como factor clave para las organizaciones
enfocadas en que sus procesos productivos operen de manera efectiva garantizando la

satisfaccion de los clientes y usuarios.

Bibliografia: facultad de ciencias sociales y juridicas de elche/orihuela

universidad miguel Hernandez de elche curso académico 2015/2016
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Con esto estariamos cumpliendo el tercer objetivo general de la empresa

12. Importancia de la seleccion de personal

La seleccion de personal es un proceso importante. La contratacion de buen
personal aumentara el desempefio general de la organizacion. En contraste, Si
hay una mala contratacion con un mal proceso de seleccién, entonces el trabajo
se vera afectado. Por tanto, el costo incurrido para reemplazar ese mal recurso.
El proposito de la seleccion de personal es elegir al candidato mas adecuado,
gue pueda cumplir con los requisitos de los trabajos en una organizacion, que
sera un candidato exitoso. Para alcanzar los objetivos de la organizacion, es
importante evaluar varios atributos de cada candidato.
Entre algunos de ellos son las calificaciones, habilidades, experiencias, actitud
general, etc. En este proceso, se elige al candidato mas adecuado después de
la eliminacién de los candidatos, que no son adecuados para el trabajo vacante.
La organizacion tiene que seguir un procedimiento de seleccion adecuado. Si
una seleccion es incorrecta, entonces el costo incurrido en la induccion y la
capacitacion del candidato equivocado serd una gran pérdida.
El patrén vera mermas en términos de dinero, esfuerzo y también tiempo. Por lo
tanto, la seleccion es muy importante y el proceso debe ser perfecto para el

mejoramiento de la organizacion.

Bibliografia Escrito por Oscar Pérez on Oct 2, 2019 7:00:00 PM blog people

next. Imp de seleccion de personal.

13. Ventajas de la seleccién

Un buen proceso de seleccion de personal ofrece las siguientes ventajas:
e Es rentable y reduce mucho tiempo y esfuerzo.
e Ayuda a evitar sesgos al contratar al candidato adecuado.

e Ayuda a eliminar a los candidatos que carecen de conocimientos,

habilidades y competencia.
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e Proporciona una guia para evaluar mas a los candidatos a través de una

estricta verificacion y verificacion de referencias.

e« Ayuda a comparar los diferentes candidatos en términos de sus

capacidades, conocimientos, habilidades, experiencia, actitud laboral, etc.

Por otro lado, para las personas de Sucre consideran que el tener un vehiculo
no es un lujo sino una necesidad, y para cubrir la misma se necesita contar con
el personal calificado que tenga presencia y dominio en la venta de vehiculos
mas aun de las marcas que comercializa la empresa Top Cars importaciones y
representaciones por lo que se utiliza métodos y técnicas tradicionales para la

seleccion de personal.

Bibliografia: Autor de este post: Nicolas Cortes

14. Gestion del talento humano

la gestion del talento humano es uno de los grandes retos a los que se enfrentan
dia a dia las empresas, no importa cual sea su tamafo, su naturaleza, el tipo de

modelo de gestion o el sector en el que se desenvuelvan. (Cortes, 2020)

Cualquiera podria pensar que es un tema que se resuelve con un proceso de
seleccion riguroso. No obstante, se trata de algo que va mucho més all4, pues el
objetivo no es solo que cada persona se encargue de lo que mejor sabe hacer,

sino también de mejorar los niveles de productividad y eficiencia. (Cortes, 2020)

Es decir, es un asunto que toca tanto la estructura y el modelo de la empresa
como factores como la motivacién y el sistema de incentivos. Repasemos 5
claves que debes tener en cuenta para que la gestion del talento en tu empresa

sea exitosa:

14.1. |dentifica talentos

Ojo, no confundas talentos con funciones. Los primeros son aquellas tareas que
permiten que una persona sobresalga por encima de los demas; las segundas,
en cambio, forman parte de su dia a dia. Tu objetivo como gerente es identificar

los primeros y seleccionar o reubicar a tus colaboradores.
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14.2. Analiza la utilidad de cada talento

En este punto es l6gico que surja una pregunta: ¢,como saber donde ubicar a las
personas talentosas de tu organizacion? La clave parece estar en revisar el
mapa de nuestra empresa y ponderar qué area podria acogerlas para que sus

talentos sean debidamente aprovechados.

Bibliografia: Mas informacion sobre el Master en Direccidon de Recursos
Humanos de EAE

14.3. Alimenta cada talento

Ahora es cuando entra en escena la motivacién, una herramienta que ayuda a
gue el talento que hemos identificado y posteriormente ubicado en un sector
especifico de nuestro organigrama, se mantenga en el tiempo y la persona no
pierda ni el interés ni el compromiso con las labores que les hemos delegado. Si
un talento no se alimenta ni se reconoce, lo mas probable es que esa persona

acabe buscando otras alternativas laborales. (EAE, 2019)

14.4. Encuentra nuevos talentos

Un buen departamento de Recursos Humanos es el que, ademas de ubicar a las
personas talentosas y garantizar su nivel de motivacién, busca talentos que no
han salido a la luz dentro de la empresa. A veces, cuando las coyunturas no son
favorables para la contratacion de personal, esta es una alternativa viable. (EAE,
2019)

14.5. Adapta la empresa

Por dltimo, no olvides que tanto la aparicién de nuevos talentos en la empresa
como la permanencia de los ya identificados seran procesos mas sencillos si la
estructura organizacional es favorable para ello; es decir, que sea participativa,

democratica y con sistemas de incentivos equitativos.
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15. Seleccion de personal segun autores

Chiavenato (2006) Expone que la seleccion
de personal puede definirse como el proceso
de eleccion del individuo adecuado para el
cargo adecuado, o en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los
gue més se acoplen al puesto, para ocupar

los cargos existentes en la empresa

Radalyc: La seleccion de personal es hoy en
dia un proceso complejo que permite deli-
mitar desde el ingreso el tipo de personal que
la empresa desea; ademas, a partir de la
descripcion y analisis de cargos, se acomoda
a los individuos a los perfiles que la
organizacion construye en razon de las

necesidades de la empres

Pino (2008) en su publicacidn titulada
Seleccién de personal mas eficaz y justa, en
la revista online agorasocial.com comenta
que actualmente las organizaciones han
llegado a percibir la seleccién de personal
como algo simple, publican la vacante en
medios que no generen mayor gasto ni
trabajo, posteriormente durante el proceso se
ven varios puntos que se pueden tomar como
faltas de respeto para el candidato, entre esos
puntos se mencionan, la impuntualidad, la
falta de

respuesta, la impertinencia de

algunas pregunta

Wug (2006) en su tesis titulada Los

programas de reclutamiento, seleccion e
induccion en el colegio Capoulliez; realizado
con 19 maestros que ingresaron a la
institucion educativa en el ciclo 2006, el
objetivo de dicho estudio se plante6 Medir la
los

efectividad  de programas  de

reclutamiento, seleccion e induccién de
personal que se aplican en la institucion
educativa, se utilizo6 el disefio de investigacion
descriptivo, el instrumento utilizado para
lograr los objetivos fue una entrevista a los
docentes, entrevista a la gerencia, y una
encuesta realizada con los docentes que

ingresaron en el ciclo 2006

Figura Nro. 13. Elaboracion propia

16. Pasos a Seguir en el Proceso de Seleccion

pasos basicos e indispensables en la seleccion de personal exitoso, los cuales

se presentan a continuacion
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Paso de Seleccion

Definicion

Necesidad de cubrir una plaza

Esta necesidad se genera al momento de que
se le da de baja a algun colaborador, se
descongela una plaza, o se generan plazas

nuevas por crecimiento

Solicitud de personal

Esta se registra por medio de la requisicién de
personal, esta normalmente la hace el jefe
inmediato del departamento al cual pertenece

la plaza vacante

Revision de la descripcién del puesto

El encargado de recursos humanos revisa la
descripcion del puesto, para que en base a
esta se pueda determinar la modalidad del

proceso.

Recoleccion de informacion sobre el perfil

requerido

Esta se obtiene por medio del descriptor del

puesto.

Analisis sobre eventuales candidatos internos

Se analiza si se tienen candidatos para tomar

€en cuenta para un ascenso.

Decisién sobre si realizar un reclutamiento

interno o externo

Esta decisién se toma en base al tipo de
puesto que genere la vacante, y se toma en

cuenta también el mercado laboral.

Definir las fuentes de reclutamiento

Esto se define de acuerdo al tipo de puesto
vacante, y se plantea una estrategia para

saber qué tipo de personal se desea atraer.

Recepcidn de papelerias de candidatos

Se reciben todas las papelerias de los
posibles candidatos, y se realiza un primer

filtro para saber si cubren o no el perfil.

Primera revision de antecedentes

Se revisan en las papelerias los antecedentes
de

delincuenciales y judiciales, como también se

los candidatos, para ver aspectos

revisan las papelerias para conocer la

educacion y experiencia laboral de los

candidatos.

Figura Nro. 14. Elaboracion propia
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17. Factores Econémicos

17.1. Contrabando

La importacién ilegal de vehiculos a Bolivia no solo esta relacionada con los
autos “chutos”, que cada vez ingresan menos, sino también con otros
sofisticados esquemas que implican la subfacturacion de su verdadero costo,
ademas de estafas a los compradores en el pais y, en algunos casos, hasta la

falsificacion de documentos.

La gestion 2015, la administracion aduanera decomiso al menos 1.300 vehiculos
indocumentados (chutos) en diferentes operativos realizados por el Control
Operativo Aduanero (COA) y las Fuerzas Armadas (FFAA). Siendo las regiones
mas vulnerables para el contrabando de vehiculos ilegales las localidades de

Charafia y Tambo Quemado, poblaciones fronterizas con Chile. (Bolivia, 2018)

Segun la Aduana Nacional de Bolivia cada dia se confisca de tres a cinco
vehiculos indocumentados en la frontera con Chile y para que el control sea
efectivo se tiene instalado 67 puntos de control en colaboracién con la Aduana

chilena en la frontera entre ambos paises. (Bolivia, 2018)

Por lo tanto, las empresas necesitan y buscan al personal mas calificado para

poder competir en este mercado tan competitivo que es el sector automotriz.

17.2. Factores Sociales

El sector automotor tiene un gran atractivo para la poblacion en general y
también para las instituciones, haciendo referencia a este ultimo, se hace notar
gue en el afio existen muchas ferias multisectoriales que apoyan la venta de

vehiculos nuevos.
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18. influencia de los métodos de seleccion de personal en la

satisfaccion/motivacion

18.1. La motivacion

es un factor que sin duda juega un papel importante en las acciones de todos los
individuos, ya que es por esta que se realizan las mismas. Por lo cual determinar
la relacion entre la seleccion de personal y la motivacion para la investigacion es
fundamental. Por lo que Chiavenato (2014) Expone que la seleccion de personal
se define como un método de eleccion del sujeto correcto para el puesto que lo
necesite, o en un sentido con mayor amplitud, elegir entre los postulantes
reclutados a los que mas se acoplen al puesto, para ocupar los cargos que mas
exigencias emanan, la cual trata de mantener la eficiencia y preferiblemente
aumente, como también el rendimiento del personal. Asi mismo indica que puede
darse en dos vias las cuales son externa e interna, haciendo mencién que como
beneficio a la empresa la que se realiza de forma interna promueve ciertos
incentivos en su personal que generan una mejor productividad y que requiere
de una inversibn menor ya que no es necesario hacer un proceso completo. A
su vez Gonzalez (2012) Afirma que la motivacion es un proceso interno y propio
de cada persona, refleja la interaccion que se establece entre la persona y el
mundo ya que también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en
la ejecucion de conductas hacia un propdésito u objetivo y meta que €l considera

necesario y deseable.

18.2. Motivacioén

Durante la existencia de los seres humanos se ha demostrado lo importante que
es el hecho de sentirse motivado para poder enfrentar las situaciones o
circunstancias que la vida le presente. Asi también es como surge y toma auge
la psicologia para poder comprender y saber de qué forma los individuos se
sientan interesados en realizar acciones o alcanzar de forma satisfactoria cada
propésito que sea plantado para satisfacer sus necesidades. Se ha estudiado e
investigado en el ambito de la psicologia sobre la motivacion, pero para la
psicologia industrial este tema ha sido de mayor importancia conforme el avance

y desarrollo industrial ya que de este depende en muchas ocasiones varios
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factores laborales. Para cualquier institucion en este tiempo recursos humanos
es una pieza fundamental para crecimiento y desarrollo, es la responsable de
atraer y mantener el capital humano que se habitla los lugares en donde deben
desempenfarse asi también que sean capaces de cumplir con las tareas y que
contribuyan al alcance de metas, debido a esto las empresas se han visto con la
exigencia de contratar a personas especializadas en psicologia industrial para
garantizar la clase de trabajadores que formaran los equipos de trabajo, la
motivacién beneficia el crecimiento que toda institucion busca por lo cual es una
casualidad que los reclutadores buscan y estos ultimos son quienes deben velar

por que se mantengan motivados. (Quetzaltenango, 2019)

Resultado de la encuesta dirigida a los métodos de seleccidén de personal en la

satisfaccion/motivacion
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Capitulo Il
Toma de decision y propuesta
2.1.ldea o afirmacion principal que sustenta el proponente de la Monografia
De acuerdo a la revision investigacion realizadas en la presente monografia
sobre los métodos de seleccion de personal en la empresa top cars, las que son

mas aplicables y que mas se utiliza o se conoce son las siguientes:

Hoja de vida

La entrevista

Pruebas de conocimientos y habilidades.
Pruebas psicométricas y de personalidad.

Técnicas de simulacion.

2.2. Justificacién, con argumentos de su propio punto de vista

Una situacion particular que enfrentan las personas que buscan trabajo,
estudiantes y recién egresados de las diferentes facultades cuando desean
comenzar a recoger los frutos de sus esfuerzos al haber estudiado tantos afos
y Se preparan para construir una nueva etapa de sus vidas, la vida profesional
en el ambiente laboral. Pero para poder cumplir estas metas y objetivos tiene
gue estar preparador y respaldados con, conocimientos, aptitudes, respaldos
para poder aventurarse y buscar nuevas oportunidades en diferentes empresas
0 instituciones en este caso la empresa TOP CARS utiliza métodos de seleccién
clasicos y comunes, y adentrandose ya con nuevos meétodos de seleccion de
personal por la situacion actual de la ciudad y del pais. Actualmente las
empresas exigen un personal profesional con ganas de salir y surgir en el rubro
automotriz en la ciudad de sucre. por lo que las personas con mas preparacion
tendran mejores oportunidades de pasar ese proceso seleccién de personal
rigurosa con los diferentes métodos de seleccion que utiliza la empresa Top

Cars. Importaciones y representaciones en la ciudad de sucre.
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2.3. Conclusiones y recomendaciones

Tomando en cuenta los 3 objetivos especificos se llega a la siguiente

conclusion

1: los métodos se seleccion de personal de la empresa TOP CARS
Importaciones y Representaciones son bastante tradicionales, pero, asi como
también exigentes en sentido de que las entrevistas y presentaciones de hojas
de vida, curriculum vitae son netamente personales, ya que hoy en dia existen
nuevas formas de realizar la entrevista o presentacion de los requisitos para el

cargo solicitado.

2. El Grado de influencia que tienen los métodos de seleccidn de personal en
la empresa TOP CARS Importaciones y Representaciones es alta ya que las
entrevistas los realiza directamente el gerente propietario y exige el

cumplimento de todo lo especificado en la solicitud del cargo.

3: Los nuevos métodos de seleccion de personal planteados para la empresa
TOP CARS Importaciones y representaciones, Se recomienda que la empresa
actualice y utilice esos métodos de seleccion de personal ya que en la en la
actualidad ya existen muchas técnicas y métodos de seleccibn modernas.
Entrevistas por internet, redes sociales, envio de hoja de vida mediante via

correo electréonico. Pruebas de conocimiento.

De esta manera facilitara a muchas personas que buscan trabajo de otros
lugares poder enviar sus hojas de vida, con mas facilidad, y realizar la pre

seleccion y posteriormente la seleccion.
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s Perfil de Exigencias del Puesto

ml Reclutamiento

 Preseleccién

= Seleccién de Candidatos

= Toma de Decision

= C_omunicaciéon de Rechazos

Acogida y Periodo de Prueba

OBJETIVOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Atraer al mayor nUmero

posible de candidatos Reducir el
cualificados “time to hire”
Atraer a personas Mejorar la tasa de
con habilidades y éxito del proceso
experiencias de seleccién

Incrementar la
competitividad de Logro de objetivos de
la empresa la organizacién

ey

Introducir frescura Composicion de la
y nuevas visiones fuerza laboral
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