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Presentacion
Sefiores miembros del Jurado:
El presente trabajo de investigacion titulado “Gestion de recursos humanos en una
Agencia Naviera Peruana, Callao 2017, tuvo como objetivo general: elaborar una
propuesta de mejora en la gestion de recursos humanos para la seleccién de oficiales de
la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017, este trabajo se realizd
en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada Norbert

Wiener para optar el Titulo de Licenciada en Administracion y Negocios Internacionales.

La presente investigacion se trabajé con el apoyo parcial de la Agencia Naviera
Ibermar Perq, donde se aplicaron encuestas a 30 personas entre jefes de personal y
asistentes de la misma area de diferentes agencias navieras en Per(. De la misma manera
se aplicd una entrevista mas detallada y minuciosa al Gerente General, Jefe de Personal
y a un primer Oficial donde se obtuvo mayor detalle de los problemas que presentan las

Agencias Navieras Peruanas.

El trabajo de investigacion cuenta con cinco capitulos estructuralmente
interrelacionaos en forma secuencial basados en los lineamientos de la Universidad
Privada Norbert Wiener como son: el primer capitulo corresponde al problema de
investigacion, el segundo capitulo corresponde al marco tedrico metodologico, el tercer
capitulo corresponde a la empresa, el cuarto capitulo corresponde al trabajo de campo que
incluye el diagnostico cuantitativo, cualitativo y la triangulacion de datos que da como
resultado el diagndstico final, el quinto capitulo corresponde a la implementacion de la

propuesta y el sexto capitulo se refiere a la discusion de la investigacion que es originado
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por la triangulacion de los fundamentos tedricos y antecedentes, el diagnostico final y la
propuesta de la investigacion, el séptimo capitulo se refiere a las conclusion y sugerencias,
finalmente en el octavo capitulo se detallan las referencias bibliogréficas seguido de los
anexos donde se encuentran los instrumentos, la matriz de investigacion, la matriz de
consistencia y la validacion de expertos.

Sefiores miembros del jurado espero que el interés y empefio extendido en el
desarrollo de esta investigacion sea valorada y del mismo modo tendré en cuenta sus

apreciaciones que enriqueceran la presente tesis.

Br. Yovanyd Y. Valenzuela Torres

DNI: 40087264
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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como finalidad elaborar una propuesta de
mejora en la gestion de recursos humanos para la seleccion de oficiales de la Marina
Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017. Luego de realizar una encuesta
a los jefes de personal y asistentes de recursos humanos de las diferentes Agencias
Navieras se llegé a la conclusion de que al momento de ser contratados no pasan por el
proceso de reclutamiento y seleccidn correcta de tal manera que no se tiene los resultados
esperados cuando un oficial se encuentra a bordo.

La investigacion se desarrolla bajo un sintagma holistico, de enfoque mixto, tipo
proyectivo y de disefio de campo no experimental. Como instrumento para la recoleccion
de datos se utilizo el cuestionario denominado “Gestion de recursos humanos en una
Agencia Naviera Peruana Callao, 2017, considerandose una muestra de 30 participantes,
asi como la técnica de la entrevista, aplicada a 3 colaboradores estratégicos del mismo
rubro.

La propuesta que se plantea tiene que ver con elaborar una propuesta de mejora
en los procesos de reclutamiento y seleccion de oficiales de la Marina Mercante en una
Agencia Naviera Peruana, Callao 2017 que permita medir la capacidad, conocimientos y
habilidades que posee cada uno, de acuerdo a eso, poder designar el cargo que deberan
desempefiar a bordo, puesto que este es un factor muy importante al momento de cumplir

con los objetivos y metas que establece la compafiia.

Palabras claves: Gestién de Recursos Humanos, perfil profesional, reclutamiento,

evaluacién, seleccion.
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Resumo
O objetivo deste estudo de pesquisa foi preparar uma proposta de melhoria na gestéo de
recursos humanos para a selecdo de oficiais da Marinha Mercante em uma Agéncia
Naviera Peruana, Callao 2017. Depois de realizar uma pesquisa para 0s gerentes de
pessoal e assistentes de recursos humanos das diferentes agéncias de navegacao,
concluiu-se que, no momento de ser contratados ndo passam pelo processo de
recrutamento e corrigem a selecdo de forma que vocé ndo tenha os resultados esperados

quando um oficial estiver a bordo.

A pesquisa é desenvolvida sob um sintagma holistico, abordagem mista, projeto
projetado e design de campo ndo experimental. Como instrumento de coleta de dados,
utilizou-se o chamado questiondrio "Gestdo de recursos humanos em uma Agéncia
Naviera Peruana Callao, 2017", considerando uma amostra de 30 participantes, bem como

a técnica da entrevista, aplicada a 3 colaboradores estratégicos do mesmo item.

A proposta que se propde tem a ver com a preparagéo de uma proposta de melhoria
nos processos de recrutamento e selecdo de oficiais da Marinha Mercante em uma
Agéncia de Navegacdo Peruana, Callao 2017 que permite medir a capacidade,
conhecimento e habilidades que cada um possui, de acordo com isso, para poder designar
a posicdo que eles terdo de jogar a bordo, uma vez que este é um fator muito importante

ao cumprir 0s objetivos e objetivos estabelecidos pela empresa.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, perfil profissional, recrutamento,

avaliacdo, selecéo.
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Introduccion

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal han pasado a ser una vital
herramienta de gran utilidad en las compafiias en vista de que estos contienen en forma
explicita los procesos para realizar eficientemente los procesos para un buen desempefio
laboral.

La competitividad de las empresas cada dia son mayores y mas exigentes en la
Gestion de Recursos Humanos es por eso que la empresa necesita contar con una guia
escrita y formal, que indique claramente cada uno de los pasos a seguir en el proceso de
reclutamiento y seleccidn de personal al momento de generarse una vacante, en el area de
personal.

La Compaifiia Ibernor tiene una larga historia en el negocio de la navegacién, que
remonta desde hace més de 20 afios cuando se establecié como consignatario y armador.
Toda la experiencia adquirida a través de esos afios ha consolidado su compafiia como
una de las mas prestigiosas empresas en gestion, formacion y seleccién del personal.

El objetivo principal del presente proyecto es elaborar una propuesta de mejora en
la gestion de recursos humanos para la seleccion de oficiales de la Marina Mercante en
una Agencia Naviera Peruana, con la finalidad de que los oficiales que integran el area
puedan estar totalmente relacionados con sus cargos de tal manera que cumplan con los
objetivos propuestos por las Agencias Navieras y puedan sentirse identificados con su
trabajo y la compafiia.

Para el desarrollo de la investigacion se analizé la categoria gestion de recursos
humanos, para conceptualizar dicha categoria se recurrié a autores reconocidos como
Chiavenato, Schuler autores de prestigio quienes conceptualizan claramente a la gestion

del talento humanao.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Problema de investigacion

1.1.1. Identificacion del problema ideal

Las organizaciones en el mundo, han experimentado diversos problemas en la gestion del
talento humano propio, lo que ha tenido repercusién en el desempefio laboral de los
trabajadores y afectado el crecimiento organizacional. En las empresas de prestigio de
nivel internacional, sean publicas o privadas, la gestion del talento humano se refleja en
la basqueda de la identificacion del trabajador con la empresa u organizacion, en su
formacién y capacitacion para que de este modo mejore la calidad en la produccion y el

desempefio laboral (Nolberto, 2017).

Debe tenerse en cuenta también el requerimiento de la especializacion de los
trabajadores en relacion al acelerado desarrollo tecnologico, el crecimiento de las
economias emergentes y falta de habilidades blandas y duras de los jovenes

(MBA&Educacion ejecutiva, 2014).

Sin duda, los avances tecnolégicos y los cambios demogréaficos mencionados, son
a nivel global, las principales tendencias que afectan el talento humano, por la presion en
el desarrollo de nuevas competencias que permitan tanto al recurso humano como a la
organizacion para la que trabaje, una respuesta a entornos laborales dinamicos y

cambiantes.

En América Latina seis de cada diez personas entre 16 y 24 afios estan en la
informalidad, y esto puede representar una ausencia de buenos candidatos para las
empresas, resultado de una falta de gestion de los procesos de reclutamiento y seleccion
que permitan incorporarlos al sector formal. De acuerdo, con la encuesta de talento de
Manpower, 39% de las organizaciones latinoamericanas tienen problemas para cubrir

vacantes y 68% dice no contar con los candidatos adecuados. ;Por qué no encuentran
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vacantes las empresas? Porque los candidatos no tienen los conocimientos técnicos
adecuados; segundo, porque no hay suficiente volumen de talento en ciertas carreras, y
tercero, porque no tienen las habilidades suaves que requiere el mundo del trabajo, esto
refiere a la capacidad de comunicacioén, trabajo en equipo, resolucién de problemas,

capacidad de sintesis y automotivacion. (Falta de Talento en Latinoamerica, 2014).

Perl es el tercer pais con mayor rotacion de personal en América Latina, una de
las causas seria el uso de herramientas precarias o la falta de sistematizacion en el proceso
de seleccion que genera que uno de cada tres personas elegidas deje de pertenecer a una
compafiia en el corto plazo provocando mas del 43% de sobrecosto de una compafia,
asimismo, el 44% de las comparfiias en América Latina ain usan herramientas basicas
para la gestion del talento. “Es una realidad que sucede con las empresas del Peru que
dejan de ser competitivas por carecer de un software de gestion que permita la capacidad
de analisis, decision, respuesta, prevision para estar preparado el negocio”

(Larepublica.pe/economia, 2016).

Como se habia mencionado, el tema de gestién de los recursos humanos involucra
a todo tipo de empresa u organizacién. La industria maritima no es ajena a estos principios
y requiere por la naturaleza de su trabajo, no solo candidatos idoneos en cuanto a los
conocimientos, sino ademas plena disposicién para cumplir con la normativa de la

Organizacion Maritima Mundial.

El transporte maritimo o industria maritima es un tema de mucha importancia en
el mundo, debido a que este es el principal motor para las transacciones comerciales tanto
nacionales como internacionales, que contribuyen a la generacién de las divisas por el

comercio global de los paises.
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En términos generales, toda persona que desee ingresar a laborar como tripulante
debe contar con titulacion, formacién profesional, diplomados o licenciaturas dentro de
la Marina Mercante o entidades similares ya que es un puesto de gran responsabilidad y
confianza, en donde un minimo error por cualquier tripulante puede ocasionar grandes
pérdidas econdmicas tanto para el armador como para la Agencia Naviera dado que

embarcan personal en buques con bandera extranjera y la responsabilidad es el doble.

El Pert no es ajeno a todo el descrito, teniendo como realidad muy pocas agencias
navieras a nivel nacional que embarcan a Oficiales egresados de la Escuela Nacional de
la Marina Mercante del Per( a buques con bandera extranjera. En los Ultimos afios este
personal ha mostrado carencias profesionales por la falta de interés y desconocimiento de
las naves y por la gran competitividad que existe a nivel internacional, muchos de ellos

desconocen el manejo de un buque.

En ese sentido, podemos mencionar que toda la tripulacion a bordo de un tipo de
buque debe tener preparacion maxima en el tema a fin de no incurrir en un siniestro que

conllevaria a pérdidas materiales y humanas con un costo millonario.

1.1.2. Formulacién del problema
¢De qué manera se puede optimizar la gestién de recursos humanos para mejorar la
seleccion de oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao

20177

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivos generales
Elaborar una propuesta de mejora en la gestion de recursos humanos para la seleccion de

oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017.
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1.2.2. Obijetivos especificos

Diagnosticar la optimizacion de la gestion de recursos humanos para la selecciéon de
oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017.
Conceptualizar los fundamentos de optimizacion de la gestion de recursos humanos para
la seleccion de oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao
2017.

Disefiar un plan de optimizacion de la gestion de recursos humanos para la seleccion de
oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017.

Validar los instrumentos de investigacion y la propuesta a través de juicio de expertos.
Evidenciar la propuesta de mejora a través de un boletin de procedimientos a seguir para

la optimizacion y seleccion e oficiales de la Marina Mercante.

1.3. Justificacién

El proceso gestion de recursos humanos y seleccion de personal es un departamento de
vital importancia dentro de una organizacién porque consiste en elegir entre un conjunto
de postulantes al profesional idoneo que trabajard en dicha empresa. En tal sentido el
estudio de este proceso implica una mayor concentracion y analisis para evitar problemas

como pérdidas econémicas y humanas.

1.3.1. Justificacion metodoldgica

La presente investigacion se enfoca en realizar un analisis a profundidad basado en el
enfoque mixto y sintagma holistico que permite realizar un estudio global identificando
las caracteristicas del sector donde se centra el presente estudio para comprenderlo y
luego interpretar los factores criticos y creativos con el fin de alcanzar la optimizacion en
el proceso en el area de gestion de recursos humanos de oficiales de la Marina Mercante.
Asi mismo; considerar los principales aspectos del enfoque cualitativo y cuantitativo a

través de conocimientos empiricos y criticos para una mayor evaluacion del estudio, uno
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de los aspectos que estos enfoques implementan y es adecuado para la investigacion es
que mediante la recoleccion, verificacion e integracion de datos se alcance como resultado
la discusion; que, a su vez, conlleva a un proceso de meta inferencia para asegurar datos
certeros y confiables.

El resultado de la investigacion holistica serd una propuesta integral, a través del
andlisis de diferentes panoramas integrando lo cuantitativo y lo cualitativo para tener
como resultado oficiales competentes y capaces de desarrollar sus labores a bordo del

buque, sin generar pérdidas econdmicas tanto para el armador y la naviera.

1.3.2. Justificacion practica

La presente investigacion tiene como objetivo la mejora de optimizacion de la seleccién
de oficiales de la Marina Mercante. Por lo tanto, el resultado de esta investigacion es una
mejora de optimizacion integral de gestién en el proceso gestion en la seleccion de
oficiales para reducir los siniestros ocasionados por la tripulacion a bordo. Especialmente;
de los oficiales de la especialidad de cubierta y maquinas. Para ello se considerara
metodologias, conocimientos, formacion profesional, capacidad fisica, comportamiento

y habilidades.



CAPITULO II

MARCO TEORICO METODOLOGICO
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2.1. Marco teorico

2.1.1. Sustento teorico

La gestion de recursos humanos representa diversos enfoques de actuacion centradas en
las bases del beneficio mutuo de la compafiia. Lo que diferencia una empresa de la otra
son sus recursos humanos con los que cuenta. Algunos de ellos se enfocan rigidamente a
las teorias de la administracién imponiendo su vision lineal y descuidando las areas de
gran importancia para el sistema. Las teorias administrativas son muy importantes y
efectivas cuando se busca llegar al objetivo integrando las fortalezas de empresa de tal
manera que se pueda mitigas sus debilidades, siendo aplicado por empresas de primer
nivel buscando siempre el complemento entre la eficacia y eficiencia para tener una buena
efectividad.

Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las Relaciones Humanas ofrece un enfoque al trabajo social, basdndose en la
motivacion y algunos factores de las habilidades que pueden desempefiarse para trabajar

en equipo todas las personas involucradas en una organizacion.

En la investigacion se ha considerado la participacion de la Teoria de campo de
Lewin, centrdndose en la conducta social frente a estimulos intrinsecos y extrinsecos, y
concluyendo en dos supuestos fundamentales:

Primero, el comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos

coexistentes, donde el hombre se encuentra en un medio de alta interaccion de

fuerzas que repercuten en un comportamiento; y el segundo, indica que esos
hechos coexistentes funcionan como un campo dinamico, donde cada parte
depende de su interrelacion con las demas|...] El hombre entrard en un estado de

valor positivo 0 negativo, segun la tension en la que incurre y, en muchas
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ocasiones, se puede generar frustracion, al no poder alcanzar los objetivos.
(Chiavenato, 2014, p. 110)
Por lo tanto, se puede notar que las personas presentan un flujo de necesidades internas
que demandan la busqueda de la satisfaccion, mediante la direccion de los objetivos
planteados en un boque de motivacion. Esta escuela, también hace referencia sobre la
solucion a la posicion emocional de frustracion, mostrando la alternativa de solucion que

mitigard una primera necesidad para cubrir otra.

La teoria de las Relaciones Humanas sera fundamental para la investigacion
porque sus principios seran tratados para describir la actuacion de los seres humanos,
estableciendo una estructura aplicada a las habilidades y a las técnicas de interrelacion en
cada area de trabajo. Sin embargo, para lograr una transparencia en las actividades y
cumplir con los objetivos, de tal manera que se pueda movilizar las estrategias del
potencial humano, es necesario recurrir a un programa de motivacion y destreza, el cual
permita dar continuidad a las buenas practicas del programa; por tal motivo la

investigacion se apoyara de la teoria de la motivacion tanto emocional como social.

Teoria Cléasica
Chiavenato (2007) Indica que la propuesta de Henri Fayol, mediante su obra “Teoria
Cléasica de la Administracion” ofrece un esquema enfocandose a seis funciones basicas
de la empresa donde estas en la actualidad se denominan areas administrativas, Fayol
define al acto de administrar como planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar. (p.
70)

En esta teoria, se describen funciones basicas de la empresa u operaciones que

actualmente se siguen utilizando, pero con denominaciones distintas. Fayol (1916, como
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se citd en Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2007, p.
70), menciona que toda empresa realiza seis funciones, siendo la primera las técnicas, que
se encuentra relacionadas con la produccion de bienes y servicios; financieros, que se
encarga del capital del negocio; seguridad, que se encarga de buscar la proteccion de los
bienes y de las personas; Contables, que evalta los inventarios, registros, costos y toda
herramienta contable; administrativas, que se encarga de relacionar todas las funciones
anteriores.

Sin embargo, esta teoria general se vera reforzada con los principios generales de
la administracion que este mismo autor lo redacta, con el fin de poder tener la vision de
estructura y forma de una empresa; Fayol detalla a los catorce principios generales de la
administracion, como la division de trabajo, autoridad, responsabilidad y disciplina
dentro de la organizacion.

La teoria permitird a la investigacion lograr establecer una filoséfica individual
para cada area, quien, al ser un profesional de la Marina Mercante, debera construir una
estructura y filosofia alineada a la matriz, para lograr desarrollar una gestion planificada
y con objetivos determinados para la gestion y seleccion de Oficiales de la Marina
Mercante.

Asimismo, Fayol (Como se citd en Chiavenato, 2007, p. 70) mediante su
propuesta de “los cinco elementos de la administracion, propone que el planear organizar,
dirigir, coordinar y controlar son las bases para dar a conocer los elementos claves de
analisis que necesita la organizacion para lograr sus objetivos; siendo la planeacion,
asesoria y la informacion, los tres elementos que se utilizaran para los fines de la

investigacion”.
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Teoria de la conducta de la Administracion

Chiavenato (2007) en la Teoria de la conducta de la administracién, identifica a la teoria
de la motivacion, propuesta por Maslow, afirmando que las “necesidades humanas se
presentan en niveles jerarquicos por orden de importancia e influencia”. (p. 240). Como
sintesis se puede indicar que, la investigacion considerara con mayor énfasis al liderazgo,
por ser considerado una teoria con niveles altos de desarrollarse como lideres en cada una
de las &reas con distintas habilidades que conlleva a buscar el objetivo en comun por
aquellas personas que buscan dar direccion a un conjunto de individuos segun los
objetivos propuestos por las empresas; en tal sentido, la teoria de las Relaciones Humanas
aporta un recurso basado en el principio de no existir un unico estilo de liderazgo valido

para todas las situaciones, siendo varios como las teorias situacionales del liderazgo.

En el perfil de un profesional de recursos humanos, el liderazgo es de suma
importancia para lograr el reclutamiento y seleccion de personal calificado para cada area
que es contratada directamente por una agencia maritima; por tal motivo, es necesario

contar con un programa de capacitacion para cada area de personal en cuestion.

Segun Chiavenato (2007), Maslow ve al comportamiento humano indicando los
rangos de las necesidades humanas donde representa a la teoria de la motivacion segln
las necesidades se encuentran organizadas y dispuestas en niveles, en una jerarquia de
importancia y de influencia. Esa jerarquia de necesidades puede ser visualizada como
una pirdmide donde en la base se encuentran las necesidades primarias y encima se

encuentran las necesidades mas elevadas o de autocorreccion. (p. 283).
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Cualquiera de los indicadores de la teoria se rige por medio de un emisor comun,
permitiendo trasladar las diversas ideas, expresiones, objetivos, métodos y otros recursos
planificados hacia el elemento principal de la Teoria de las Relaciones Humanas, siendo
los niveles de conducta humana el fragmento principal de toda esta investigacion.
Asimismo, la comunicacion, al ser un emisor de mensajes o informaciones al estado
social, y al ser parte constituyente de uno de los procesos fundamentales de la actividad
humana y de toda organizacion, permitird complementar a los lideres, dar mayor
oportunidad de actuacién de tal manera que puedan dirigirse a las personas, de forma
efectiva, tener mayor actividad en la solucién de los problemas, generando como

resultado un compromiso en cada uno de ellos.

Las relaciones sociales laborales son actos de alta importancia para un clima
laboral adecuado, el surgimiento de grupos informales en una empresa formal puede
generar dos situaciones, paralizacion de los objetivos de la empresa o motivacion en
equipo para alcanzarlos; en ese sentido, las empresas deben buscar la mejor relacion y
gestion de buenos grupos formales para que fluyan las buenas practicas de gestion y

compromiso del equipo.

En otras enunciaciones se hace mencion que

Chiavenato (2007) indica que la cooperacion es el elemento esencial de la organizacion
y varia de persona a persona. La contribucién de cada persona para el alcance del objetivo
comudn es variable y depende del resultado de las satisfacciones e insatisfacciones
obtenidas realmente o percibidas de forma imaginaria por las personas como resultado de

su cooperacion. Una organizacion Gnicamente existe cuando ocurren tres condiciones al



30

mismo tiempo. Interaccion entre dos o mas personas, deseo y disposicion para la

cooperacioén y finalidad de alcanzar un objetivo en comun. (p.298).

La mencionada cita refiere a que la cooperacion de las relaciones humanas
significa mucho mas que establecer o mantener contactos con otros individuos. Significa
que, en esas relaciones, el individuo esta condicionado por una actitud, un estado de
animo y una manera de ver las cosas que le permitan comprender a las demas personas y

respetar su personalidad.

Analizando las primeras teorias que abarcan el conocimiento e importancia de la
estructura y filosofia en una organizacion, como también el incluir los diversos intereses
y procedimientos de interaccién con los personas, mediante el estudio del liderazgo, los
tipos de organizaciones y la motivacion, que nos facilita la teoria de las Relaciones
humanas y la teoria de la motivacion, es necesario incluir la teoria de la Administracion
por Objetivos, de tal manera que permita a una Agencia Naviera Peruana fortalecer las
habilidades para sus planes de reclutamiento y seleccion de Oficiales de la Marina

Mercante Peruana.

Teoria de la Administracion por Objetivos

La aplicacion de esta teoria donde todos estan involucrados y deben cumplir sus objetivos,
podemos mencionar que las compafiias que no miden sus objetivos estan propensas a
quebrar; es por ello que la Teoria Neocléasica, representada por Peter F. Drucker, en 1954,
enmarca su estudio en el enfoque de los resultados, y es asi que propone su teoria de la
Administracion por Objetivos (APO), que sera la herramienta de mayor compacto en esta

investigacion.
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Por otro lado, Drucker menciona que existe una dindmica coordinada entre el
gerente y sus subordinados, con la finalidad de identificar sus objetivos en comun
acuerdo, objetivos operativos que deberan cumplir para obtener los resultados deseados;
ademas, los mandos representativos de la empresa facilitardn los recursos que sean
adecuados para el fin, de tal manera, que ambos deberan reunirse para evaluar y mejorar
los resultados obtenidos, comparandolos con los objetivos iniciales, para finalmente

poder reiniciar el proceso o reevaluar los objetivos, los medios y los recursos.

La importancia de trabajar por objetivos se encuentra basado en los siguientes puntos:
Chiavenato (2007) indica que los objetivos proporcionan una directriz permite una
en comun, eliminando las tendencias egocéntricas de los grupos y sirviendo de
base para evaluar los planes con oOptimos resultados, mitigando los errores
provocados por la omision. Mejora la posibilidad de prever el futuro y orienta a
distribuir los recursos, eficientemente, con buen criterio. (p. 199).

El esquema general que se utilizara para esta investigacion, basada en la teoria

Administracion por Objetivos, permitird mostrar el recorrido que debe seguir una Agencia

Naviera Peruana para lograr alcanzar los al embarcar a un Oficial de la Marina Mercante,

calibrando objetivos y utilizar herramientas de analisis de seleccion.

2.1.2. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Cancinos (2015), en su investigacién denominada Seleccion de Personal y Desempefio
Laboral, tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene la seleccion de personal con

el desempefio laboral diagnosticando las habilidades y competencias del personal
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seleccionado de los dos ultimos meses, disefiar y validar, un plan de capacitacion
estableciendo los niveles de efectividad del proceso técnico de seleccion de tal manera
que se evalle los resultados posteriores a este proceso. El trabajo de investigacion
realizada presenta un disefio tipo cuasi experimental, ya que los instrumentos utilizados
son una escala de likert para establecer el nivel de efectividad del proceso de seleccion y
una escala de satisfaccion grafica para el nivel de desempefio de los colaboradores de tal
manera se evidencie el nivel de efectividad del proceso de seleccion de personal y el nivel
de desempefio de estos, se establecid que el nivel de efectividad del proceso de seleccion
de personal se da en base a las estadisticas de investigacion, y el nivel de desempefio de
los colaboradores se encuentra en un rango aceptable. Finalmente, el trabajo de
investigacion tiene relaciéon con la tesis proponiendo procedimientos técnicos en el
proceso de seleccion para conocer la personalidad de los candidatos, con la finalidad de
poder tener buenos resultados en el proceso de gestion y seleccion de Oficiales de la

Marina Mercante para una Agencia Naviera Peruana, 2017.

Espinoza & Tigse (2012), en su investigacion Manual de reclutamiento, seleccion
e induccion por competencias para el personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana, sede Quito, la cual tuvo como objetivo elaborar el manual para los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion por competencias para el personal
administrativo en la Universidad Politécnica Salesiana sede Quito. EI manual, propone
un disefio de reclutamiento, seleccion e induccion por competencias para el personal
administrativo de la Sede Quito y para la direccion del talento humano, el objetivo de la
investigacion es exponer como debe guiarse el profesional del talento humano en los
procedimientos de reclutamiento, seleccion e induccion de personal administrativo,

proporcionando la informacion necesaria para identificar, atraer y seleccionar a personas
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que por sus competencias, profesionales y calidad humana merecen los cargos de dicha
universidad. En el presente estudio se realiz6 la descripcion de los cargos del personal
administrativo, basado en competencias institucionales, cuyo aporte servira para la
ejecucion y mejora de los procesos de la gestion del talento humano. El tipo de disefio
que empleo el mencionado trabajo de investigacion fue de carécter aplicativo con disefio
longitudinal experimental, lo cual realiz6 un analisis de la situacion interna y externa de
la institucion para determinar estrategias sobre reclutamiento y seleccion de personal asi
como del talento humano, utilizando una guia de entrevista, encuesta y opiniones a
profesionales externos; toda estas herramientas concluyeron la existencia de una
deficiente comunicacion entre los diversos actores de estudio, asi como de no dar
preferencia al tema de reclutamiento y seleccidn de personal. Finalmente, el trabajo de
investigacion tiene relacion con la presente investigacion, particularmente en las
estrategias planteadas con la finalidad de mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion

de oficiales, implementando sélidas sesiones con los expertos en el tema.

Murillo (2015), en su investigacion llamada Sistema de reclutamiento y seleccion
del personal para la cadena de supermercados MERCAMAXX del cantén los bancos,
provincia de Pichincha, tiene como objetivo general Disefiar un Sistema de
Reclutamiento y Seleccion del personal para la cadena de supermercados Mercamaxx del
canton los Bancos, provincia de Pichincha, que permita el mejoramiento del desempefio
laboral. El aporte del talento humano es fundamental para alcanzar el éxito en cualquier
empresa u organizacion, los empleados poseen varias destrezas, habilidades,
conocimientos y potencialidades que se deberia direccionar de la mejor manera para
responder a los desafios que se presentan en un mercado competitivo y exigente. Los

escritores llegaron a la conclusién que el modelo propuesto encaminado al Valor del
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talento humano permite entender el funcionamiento interno del area de recursos humanos;
asimismo, la investigacion ofrece una forma de interpretar y analizar la interaccion que
existe entre el &rea de recursos humanos y los reclutados con las estrategias
organizacionales. La relacién que tiene la presente investigacion con la tesis se encuentra
enmarcado en la exploracion de la actuacion de reclutamiento y seleccion de Oficiales de
la Marina Mercante para una Agencia Naviera Peruana, su actividad diaria y
conocimientos previos en el proceso de reclutamiento, para luego proponer modelos de

gestion enfocados a la administracion de recursos humanos.

Valencia (2001), en su investigacién Propuesta de un proceso de seleccion para
el personal operativo de tiendas de autoservicio, tiene como objetivo general elegir
mediante el uso de técnicas validas y confiables al candidato mejor calificado para
desempenar las tareas, funciones y responsabilidades del puesto a cubrir. La investigacion
es de tipo experimental, no estructurado, el cual permitié obtener el auténtico diagndstico
de la naturaleza del problema de investigacion y obtener mayor informacion de esta;
siendo el disefio transversal simple, que estuvo sujeto a un tiempo especifico para no
alterar la variable. En su estudio, los autores utilizaron la metodologia cualitativa para la
recoleccion de datos, utilizando un modelo de encuesta. Los escritores concluyeron que
las empresas deberian gestionar diversas técnicas de manera mas eficiente, ya que los
profesionales han empezado a empoderar de la situacion de reclutamiento y seleccion,
para esto es necesario que las compafiias busquen mantener, seguir y capitalizar las
relacion con el area de recursos humanos, con el fin de lograr un mejor desempefio
organizacional con un modelo de gestién administrativa orientada a al reclutamiento y
seleccidn de personal que son los puntos principales en la gestion del talento humano,

tema fundamental de actuacion para el area de recursos humanos.
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Antecedentes Nacionales.

Castillo (2015), en su investigacion Deficiencias en el procedimiento de convocatoria,
seleccion y evaluacion de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional
del Peru durante el periodo 2010 - 2013, la cual tiene como objetivo general comprender
los problemas en la gestion publica de la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional del
Per( relacionados con los procedimientos de convocatoria, seleccion y evaluacion del
desempefio de los docentes y sus consecuencias en la formacién de los Oficiales de la
PNP. La investigacion es de tipo descriptivo donde pretende precisar procedimientos de
convocatoria, seleccion y evaluacion de docentes donde la finalidad es proporcionar un
perfil detallado de la condicién de los procedimientos indicados mediante el analisis de
las situaciones vividas. Se emplearon métodos cualitativos y se aplicaron entrevistas
autoridades de la Escuela y Oficiales egresados. La investigacion presenta un modelo de
diagnostico orientada al reclutamiento y seleccion, tema fundamental para la tesis

investigada.

Ayala & Saavedra (2012), en su investigacion Mejoramiento de la gestion
administrativa de las Mypes del sector comercial de la ciudad de Tarapoto a través del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, tiene como objetivo general, Evaluar
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que realizan las micro y pequefias
empresas comerciales de la ciudad de Tarapoto con la finalidad de mejorar su gestion
administrativa. La tesis esta basada en la investigacién descriptiva y analitica, en donde
se evaluara el mejoramiento de la gestion administrativa de las MYPES a través del
proceso de reclutamiento y seleccién de personal asi como otros lineamientos para que
esta empresa no deje de lado al talento humano. Las técnicas aplicadas son la técnica de

analisis de textos, encuestas y entrevistas. La relacion que tiene la presente investigacion
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con la tesis se basa a los estudios técnicos que se aplicara en esta investigacion basada en
las técnicas de la investigacion que aplican al reclutamiento y seleccion en el tema de

gestion de recursos humanos.

Aguirre (2015), en su trabajo de investigacion Gestion del talento humano y su
relacién con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015
tiene como objetivo principal determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento
Humano y el desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El tipo
de investigacion que refleja es la descriptiva aplicada ya que se pretende identificar de
como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral a travez de la
aplicacion a los trabajadores de la Municipalidad. La investigacién, ayudard a la
recoleccion de datos y referencias ya que es un punto de mucha importancia en el tema
de la aplicabilidad y gestion del talento humano dentro de las Agencias Navieras a nivel
nacional.

Casma (2015), en su investigacion Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desemperfio laboral de la Empresa Ferrosistemas Surco-Lima, 2015
tuvo como objetivo general determinar y describir la relacion existente entre la gestion
del talento humano por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa FerroSistemas, Surco-Lima, en el afio 2015. Con los cambios tecnologicos y
globales las empresas se plantean nuevos conceptos de conducta de gestion del talento
humano por competencias esto implica que deben visualizar a las empresas como un
conjunto de recursos, capacidades y aptitudes centrales heterogéneas que puedan
utilizarse para crear una ventaja competitiva frente a las demas compafias. La
investigacion es de tipo descriptivo correlacional de corte transversal ya que busca medir

las variables de estudio a la vez se investiga la relacion que existe entre dos variables a la
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vez la recoleccion de datos se da en un solo momento y en un tiempo Unico. El grado de
abstraccion es una investigacion aplicada, por cuanto su objetivo es resolver problemas
practicos con un mergen de generalizacion delimitado a empresas de servicio. La
informacion tiene relacién con la presente investigacion por el fin de mejorar los métodos,
gestiones, herramientas y procesos de gestion de recursos humanos para incrementar la
mejora del proceso de gestion de recursos humanos; asimismo, permitird aplicar algunos

procedimientos para motivar y mitigar el indice de retacion de personal.

2.1.3. Marco conceptual
La presente investigacion serd fundamentada en los conceptos de la Administracion y su
proceso administrativo, para estructurar el campo funcional de Reclutamiento y seleccion
de Oficiales; luego se enfocard en la aplicacion de la estructura de los lineamientos
estratégicos, lo cual presentan un mayor énfasis del proceso administrativo sujeto al
analisis y creacion de procesos de medicién; seguido de los conceptos de la
administracion de reclutamiento y seleccion de personal, que permiten tomar la estructura
en los primeros marcos conceptuales para enfocarse en el tema central de la investigacion.
Como mejoramiento, se utilizaran los conceptos de comunicacion organizacional,
que ayudaran a dar soporte en la preparacion coordinada de reclutamiento y seleccién de
Oficiales en la transmision de mensajes en cualquier campo operativo; seguido de
conceptos sobre clima organizacional, para lograr establecer el modo de transmision de
mensajes, para luego ingresar al campo del reclutamiento, que seran necesarias para el
perfil de un profesional a bordo. Posteriormente, se utilizaran los conceptos de induccion
de personal y mejora de procesos, los cuales serviran para la creacion de la propuesta en

la fase final de la investigacion.
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Administracion

La Administracion es la principal actividad que marca diferencia en las organizaciones
ya que tiene un conjunto de funciones y procedimentales que relaciona la actividad
humana con los diversos recursos existentes, de forma efectiva, para la realizacion de
objetivo planeados.

Chiavenato (2002), define la administracion como “el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el empleo de los recursos organizacionales para alcanzar
determinados objetivos de manera eficiente y eficaz” (p. 7). Esta definiciéon enmarca los
diversos derivados de percepcion significativa sobre la administracion, denotando a un
conjunto de procesos interrelacionados para alcanzar los objetivos en diversas
situaciones.

Kreitner (como se cit6 en Chiavenato, 2002, p. 7) con su obra denominada
Principios de Administracion, define la administraciéon como el “Proceso de trabajar con
otras personas para alcanzar con eficiencia objetivos organizacionales, gracias al uso
eficiente de recursos limitados en un ambiente variable”. Se entiende que el sentido de

esta definicion se encuentra sujeto entre el uso de recursos y el ambiente dinamico.

Proceso Administrativo

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas dentro de la administracion, dado
que abarca a un conjunto de actividades de uno o varios objetivos, los cuales son la
planeacion, organizacion, direccion y control.

Para Chiavenato (2002), el Proceso Administrativo es “la secuencia sistematica de
funciones interrelacionadas para planear, organizar, dirigir y controlar las actividades que

concluyan en el alcance de los objetivos”. (p. 16). Se entiende que este proceso se
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encuentra respaldado en una secuencia l6gica para extender el panorama de actuacion, de

acuerdo a los designios de la compafiia.

Reyes (2004), aporta la claridad de utilizacion del Proceso administrativo,
detallando que “solo un acto administrativo puede tener las caracteristicas de varios de
esos elementos, como los llamé Fayol, ademas no existe un nimero cierto de elementos,
ni un orden Unico, simplemente se da solo para poder comprenderlos mejor”. (p. 120). Es
significativo reconocer que el autor hace referencia que, en la operacion de cualquier
actividad, el proceso administrativo no es seguido de forma Unica, por lo contrario, se

adecua al acoplamiento analizado.

Para la investigacion, el Proceso Administrativo, es la base fundamental para
establecer lineamientos importantes que permitan potenciar el proceso de reclutamiento
y seleccidn de personal a fin de determinar la oportunidad de tener un buen proceso de
reclutamiento y seleccion. Este proceso integra cuatros elementos fundamentales que
participan activamente en cualquier fase del trabajo administrativo, los cuales son la

planeacion, la organizacion, la direccion y el control.

La planeacion es la primera funcion o etapa logica para un mejorar el entendimiento del
proceso administrativa, la cual sitta las perspectivas horizontales de la empresa en un
ambito proyectivo, siendo definida como la “Funcion administrativa que define objetivos
y decide sobre los recursos y tareas necesarias para alcanzarlos adecuadamente
funcionando como guias o metas”. (Chiavenato, 2002, p. 214)

Se puede entender que esta funcién administrativa nos dara como resultado un

plan concreto integrado por objetivos diferenciados por las diversas unidades de
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actuacion de una compafiia la cual permite disefiar las unidades de actuacion necesarias

en una empresa.

Chiavenato (2002), define a la Organizacion como “la distribucion y disposicion
de los recursos organizacionales para alcanzar objetivos estratégicos. Esa distribucion se
refleja en la divisién del trabajo en unidades organizacionales, definicion de lineas
formales de autoridad y mecanismos de coordinacion”. (p. 365). Es trascendental resaltar
que esta funcion administrativa da soporte a las estrategias definidas en la primera funcién

administrativa, determinando el modo de accion de la planificacion.

La direccion se complementa a la participacién del talento humano y los recursos

necesarios para encaminarse a la ejecucion del plan, definiéndose como:

Se relaciona con la manera de alcanzar los objetivos a través de la actividad de las
personas Yy la aplicacion de los recursos que componen la organizacion interpretando los
planes para las personas y dar las instrucciones y la orientacion necesaria de como
ejecutarlos y garantizar la consecucion de los objetivos. (Chiavenato, 2002, p. 479). El
administrador sera el mediador para establecer y absolver cualquier duda sobre las

instrucciones y su enfoque directo a los objetivos de la empresa.

Por otro lado, el control engloba los procedimientos de monitorizacion, seguimiento y
medicion de lo planificado, organizado y ejecutado.

Chiavenato (2002), indica algunos conceptos de control:

Control como funcion restrictiva y coercitiva, es la que genera la limitacion de ciertos

comportamientos de las pautas sociales o la que restringe ciertos tipos de desvios
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indeseables. Control como sistema automatico de regulacion, es la que permite regular
posibles desvios o irregularidades, manteniendo el estado normal de expectativa. Control
como funcion administrativa, es la que se distribuye en todos los niveles organizacionales
midiendo y corrigiendo el desempefio para garantizar la consecucion de los objetivos
organizacionales y la realizacion delos planes establecidos para alcanzarlos. (pp. 639-
640). La importancia de esta funcién administrativa es que no permitira que existan

interferencias para delinearse del objetivo.

Eficienciay eficacia

Dentro de una organizacién la eficacia es de gran importancia ya que con esta capacidad
se lograra los objetivos deseados de cada area dentro de una compafiia asimismo, la
eficacia es un argumento muy valioso a considerar ya que los colaboradores deben lograr
el objetivo con lo que la empresa les ofrece en un tiempo determinado, segin Stoner,
Freeman & Gilbert (2010) define a la administraciéon como: “Capacidad de reducir al
minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la organizacion y la eficaciia
lo definen como la capacidad para determinar los objetivos apropiados” (pp.9,10). Se
podria decir que sin la eficiencia y la eficacia las organizaciones no podrian tener

establecidos y aclarados sus objetivos a cumplir.

Planificacién

Toda organizacion debe tener muy definidos sus objetivos, por lo que para llegar a la
conclusion de estos se debe tener una planificacion anticipada segun Stoner, Freeman &
Gilbert (2010) definen a la planificacion como “el proceso para establecer metas y un
curso de accion adecuado para alcanzarlas” (p. 11). Toda planificacon conlleva a una

accion, para las compariias implica que los aministradores piensen con antelacion en sus
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metas y acciones. Los planes presentan los objetivos de la organizacion y establecen los

procedimientos idoneos para alcanzarlos.

Gestion del talento Humano

Es el proceso donde se desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la Compafiia, segln
Chiavenato ( 2007), define a la gestion del talento humano como: “un area muy sensible
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacién” (p. 9). Las organizaciones
con los avances de la tecnologia tienen una vision y actuacién estratégica ya que todo
proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de diversos socios los cuales
cada uno contribuyen de tal manera puedan lograr los objetivos trazados dentro de la

organizacion.

La gestion del talento humano, como lo denomina Schuler (1992) “como la gestion
estratéfica de los recursos humanos, es todas aquellas actividades que afectan al
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las estrategias de las
empresas 0 las decisiones respecto a la orientacion dada a los procesos de gestion de los
recursos humanos” (p.220). Gestionar profesionalmente los recursos humanos se esta
convirtiendo en un auténtico reto para las organizaciones de tal manera que el talento
humano tiene una importancia bastante considerable dentro de las organizaciones y se

puede decri que el talento es quien realmente le valor a las organizaciones.

Perfil Profesional
Es un conjunto competencias que resaltan para obtener el puesto que se desea en una

organizacion segun el articulo de Ablaempleo ( 2017) define al perfil profesional como:
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“un conjunto de capacidades y competencias que identifican la formacion de una persona
para asumir en condiciones optimas las responsabilidades propias del desarrollo de
funciones de una determinada profesion” podemos conluir que el perfil profesional es
basicamente un parrafo donde se describe el performance profesional que se ha tenido en
distintas areas de otras compaiiias, esto se trata de una herramienta viatal para que un

entrevistador tenga en cuenta en el proceso de seleccion.

Segun Alles (2008), “el perfil laboral o profesional es la descripcion clara del conjunto
de capacidades y competencias que identifican la formacion de una persona para encarar
responsablemente las funciones y tareas de una determinada profesion o trabajo” (p.48).
Cuando intentamos conseguir un puesto laboral es importante que podamos transmitir a
través de nuestra presentacion todo nuestro conocimiento y experiencia para que la
persona encargada de la seleccion de personal se interese por nosotros y nos ofrezca la

oportunidad de acceder a la entrevista de trabajo.

Reclutamiento de personal

El proceso ode reclutamiento ocupa un papel muy importante para la seleccion de
personal segun Mondy (1997) define al reclutamiento como: “el proceso de atraer
individuos de manera oportuna, en nimero suficiente y con los atributos necesarios para
que soliciten los puestos en una organizacién, pudiendo seleccionar a aquellos que estén
mas estrechamente relacionados con las especificaciones del puesto” (p.119). Es
importante el procso de reclutamiento ya que en este proceso se identifican a los

profesionales con capacidades capaces de ocupar el cargo que se requiere cubrir.
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Chiavenato (2002) manifiesta que el reclutamiento “es un conjunto de técnicas y
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos dentro de la organizacion, es un sistema de informacion mediante el cual
la organizacion ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar” .(p.208)

Es importante reconocer que el autor hace referencia que el reclutamiento de
personal, el proceso de atraccion de individuos a la organizacion para obtener informacion

respecto a ellos y asi decidir sobre la necesidad de admitirlos.

Evaluacion de personal

A través del tiempo, en las compafiias cada vez ha venido tomando mas fuerza la idea de
que el factor clave que determina su éxito es la forma en que aprovechan el trabajo de sus
colaboradores, y que éstos son un recurso sumamente valioso. Con base en esta idea
surgio el término recursos humanos, y nacio tambien la necesidad de saber como estan
siendo administradas y si éstos aportan a la organizacion con base en los parametros que
desea y necesita ésta. Para conocer esta incognita es necesario poder evaluar su

desempefio.

Segun Harris (1986) define a la evaluacion como: “los procedimientos que se establecen
a partir de los objetivos y metas predeterminadas por la empresa con el objeto de
determinar las contribuciones que se esperan de cada trabajador a nivel individual”
(p.276). Se puede observar que el autor menciona a la evaluacion como un punto
importante ya que es un proceso para medir el rendimiento laboral del trabajador, con el

objetivo de llegar a la toma de decisiones objetivas sobre los recursos humanos.
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Seleccidn de personal

La seleccion de personal es una etapa crusial para elegir a al profsional idoneo para el
puesto que se busca ocupar segun Chiavenato (1993) define a la seleccidn de recursos
humanos como: “la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, o, mas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos
exigentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal” (p.59). Entendemos que la seleccion es tan importante en una organizacion
ya que cumple con el ciclo de todos los procesos que se han venido ejecutando para tener
a un profesional apto para el puesto que se requiere, de tal manera cumpla con los

objetivos y perspectivas de la Compaiiia.

Chiavenato (2001) sefiala que: “La seleccion de personal forma parte del proceso de
provision de recursos humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento” (p.144). En ese
contexto se indica que la seleccion de personal es un conjunto de pasos, mediante los
cuales se evaluan caracteristicas y aptitudes de los candidatos reclutados, con la finalidad
de elegir a la persona mejor capacitada y con mayores probabilidades de cubrir y

desempenar eficientemente una vacante, existente o proyectado.

Asi mismo, Chiavenato (2001) afirma que: “el propdsito principal de la seleccion
es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades de la organizacion”
(p. 144). Se entiende que la seleccion de personal es una actividad de oposicién, de
eleccidn, de escoger, decidir, clasificacion y de filtrar la entrada y por tanto de restringirla,
buscando entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles

con la intencidn de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.
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Segun Alles (2008) indica que “para la seleccion lo primero que se debe hacer es
confeccionar los perfiles y las descripciones de puestos. A partir del perfil, el puesto a
cubrir requerird conocimientos y competencias que se evaluardn con métodos que
permitan observar comportamientos. Una correcta seleccién deberd contemplar ambos
tipos de requerimientos conocimientos y competencias, ya que el conjunto conforma el
perfil requerido”. (p.90). La etapa de seleccién sin duda es el aisber de todo proceso para
una organizaciéon ya que implica muchos requerimientos y aspectos del individuo a

ocupar el cargo requerido por la organizacion.

Seleccion como proceso de comparacion
Chiavenato (2001) manifiesta que:
La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: Por un lado, los
criterios de la organizacion y por otro el perfil de los candidatos que se presentan.
La primera variable proporciona la descripcion y el anélisis de puesto o de las
habilidades requeridas y la segunda se obtiene por la aplicacion de las técnicas de
seleccion. (p.145). En ese contexto se puede indicar que cuando la descripcion del
puesto es mayor a las técnicas de seleccion se dice que el candidato no satisface
las condiciones ideales para ocupar el puesto. Pero si la descripcion del puesto y
la aplicacion de técnicas de seleccion son iguales se entiende que el candidato
retne las condiciones establecidas por lo que se le contratard, ello implica

estructurar procesos con mayor rigor en la etapa de seleccion personal.

Seleccidn como proceso de decision
En esta etapa, una vez comparado los requisitos del puesto y los de los candidatos, puede

ocurrir que algunos candidatos tengan requisitos aproximados y deseen proponerse al
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departamento que solicito la ocupacion del puesto. El érgano de seleccion no puede
imponer al departamento solicitante que acepte a los candidatos aprobados en el proceso
de comparacion. Lo Unico que puede hacer es proporcionar una asesoria especializada
con técnicas de seleccidn para recomendar a los candidatos que juzgue mas adecuados.
Finalmente, la decision final siempre la tiene el departamento solicitante. Ellos tienen
toda la libertad y la responsabilidad de tomar las decisiones para seguir con los

procedimientos planteados.

Segun Chiavenato (2001) indica que el proceso de seleccidn siempre implica tres
modelos de comportamiento que son:

1.- Modelo de colocacion: Cuando hay un solo candidato y una sola vacante que

debe ocupar ese candidato. En otras palabras, debe administrarse al candidato sin

mas tramites. 2.- Modelo de seleccion: Cuando hay varios candidatos y una sola

vacante. Se compara cada candidato con los requisitos del puesto y las alternativas

son aprobacion o rechazo. 3.- Modelo de clasificacion: Es un enfoque amplio en

donde hay varios candidatos para varias vacantes. Cada candidato se compara con

los requisitos de puesto que se pretende ocupar. (pp.145 - 146).

Los modelos de comportamiento siempre estaran presentes en el proceso de
seleccidn ya que cada compafiia tiene diferentes puntos de vista acerca de este proceso

como se puede apreciar en el enunciado arriba mencionado.

Base para la seleccidn de personal
Como la seleccidn de recursos humanos es un sistema de comparacion y eleccion, para

tener validez se necesita algun criterio el cual se obtiene de los requisitos del puesto
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vacante. Asi es muy importante tener como partida la informacion sobre el puesto o sobre

las competencias individuales que se requieran.

Recoleccion de informacion acerca del cargo

La recoleccion de informacidn acerca del cargo que se pretende suplir puede hacerse de
cinco maneras segun Chiavenato (2001) “1.-Descripcion y andlisis del cargo. 2.-
Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos. 3.- Requerimiento de personal. 4.-
Anélisis del cargo en el mercado. 5.- Hipoétesis del trabajo™ (p.248). La recoleccién de
datos segun el autor se puede aplicar en distintas compafiias, pero hoy en dia cada
compafiia es distinta a otra por lo que la recoleccidn no esté cefiida a un estilo si no a las

politicas de cada una.

Descripcion y andlisis del cargo

Inventario de los aspectos intrinsecos y extrinsecos del cargo. Cualquiera que sea el
método de analisis empleado, lo importante para la seleccion es la informacion con
respecto a los requisitos y las caracteristicas que debe poseer el aspirante al cargo para

que el proceso de seleccion se centre en ellos.

Requerimiento de personal

Verificacion de los datos consignados en el requerimiento, a cargo del jefe inmediato,
especificando los requisitos y las caracteristicas del aspirante al cargo. Cuando la empresa
no tiene un sistema de analisis de cargos, el formulario de requerimiento de personal
deberéa tener espacios adecuados donde el jefe inmediato pueda especificar esos requisitos

y esas caracteristicas. Todo el proceso de seleccion se basara en esos datos.
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Anélisis del cargo en el mercado
Cuando se trata de un cargo nuevo, sobre el que la empresa no tiene una definicion priori,
ni el mismo jefe directo, existe la opcidn de verificar en empresas semejantes los cargos

comparables, su contenido, los requisitos y las caracteristicas de sus ocupantes.

Hipotesis de trabajo
En caso de que no pueda aplicarse ninguna de las alternativas anteriores debe recurrirse
a la hipdtesis de trabajo, es decir, una prediccion aproximada del contenido del cargo y

su exigibilidad con relacion al ocupante, como simulacion inicial.

Técnicas para un proceso de seleccion

En la actualidad existen un gran nimero de técnicas que usan las compafiias para elaborar
su proceso de seleccion. La finalidad de dichas técnicas es el permitir recabar, verificar y
confirmar informacion presentada por el candidato sobre sus caracteristicas personales y
profesionales para finalmente, realizar la evaluacion y eleccion correspondiente y aso en

un futuro permisible desempefie su labor para el cargo requerido.

Chiavenato (2001) sostiene que:

La técnica de seleccion més utilizada por pequefias, medianas y grandes empresas.
Aunque carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccion mas subjetiva e
imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas influye en la decisién final
respecto de la aceptacion o rechazo de un candidato al empleo. La entrevista de
seleccion tiene otras aplicaciones como todo proceso de comunicacion, la
entrevista adolece de todos los males como ruido, omision, distorsion entre otras.

Para disminuir estas limitaciones, se ha tratado de mejorar el grado de confianza
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y validez de la entrevista a traves del entrenamiento de los entrevistados y una
mejor conduccion del proceso de entrevista. (p.209). La seleccion es un punto
clave para la contratacion de personal dentro de una compafiia ya que implica

ocuparse del cargo encomendado que cumpla los objetivos trazados por cada area.

Competencias profesionales

La competencias profesionales son muy relevantes en una Compafiia ya que son
capacidades que se tienen para poner en practica todos los conocimientos, habilidades y
valores en el ambito laboral segin Boyatzis (1982) define a las competencias como: “una
caracteristica subyacente en una persona que esta causalmente relacionada con un
desempefio bueno o excelente en un puesto de trabajo concreto y en una organizacion
concreta” (p.125). Se puede indicar que las competencias se refieren a los
comportamientos que se llevan a cabo cuando se ponen en practica los conocimientos,

aptitudes y rasgos de personalidad de un profesional.

Segun el informe sobre conceptos de competencia laboral (2009) indica que: Es
una agrupacion de tareas productivas especificas que pueden ser realizadas por una
personal, la competencia se complementa con los criterios de desempefio, las evidencias

de desempefio, los conocimientos y el contexto de competencia.

Experiencia del personal.
Chiavenato (2001) indica que: “el reclutamiento implica un proceso que varia segun la
organizacion. EI comienzo del proceso de reclutamiento depende de la decision de la

linea. En consecuencia, el érgano de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar
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ninguna actividad de reclutamiento si el 6rgano que tiene la vacante no toma la decision”

(p.217).

Proceso de reclutamiento
Chiavenato (2001) indica que:
El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion. EI comienzo
del proceso de reclutamiento depende de la decision de la linea. En consecuencia,
el érgano de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad de
reclutamiento si el 6rgano que tiene la vacante no toma la decision de llenarla.
Dado que el reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen de una
decision de la linea, que se oficializa mediante una especie de orden de servicio,
generalmente denominada solicitud de empleado o solicitud de personal (p.217).
Para este estudio; el proceso de reclutamiento es importante siempre y cuando el
area que lo requiera lo solicite ya que de alli surgira la vacante y luego hacer el
proceso respectivo para poder cubrirla.

Organizacion
Chiavenato (2007) indica que:
Las organizaciones constituyen la forma dominante de institucion de la sociedad
moderna: son la manifestacion de una sociedad altamente especializada e
interdependiente que se caracteriza por un creciente padron de vida. Las
organizaciones suavizan todos los aspectos de la vida moderna e involucran la
participacion de innumerables personas. Cada organizacion esta limitada por
recursos escasos y por esta razon no puede sacar ventaja de todas las
oportunidades que surgen punto de origen del problema al determinar la mejor

distribucion de recursos. (p.251).
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Para el estudo; las organizaciones toman un rol muy importante ya que son las que
constituyen un sistema diseflado para alcanzar ciertas metas y objetivos dado que

constituye un grupo social formado por personas, tareas y administrativas.

Rotacién de personal

Chiavenato (2001) menciona que:

La rotacion de personal y el ausentismo constituyen factores de incertidumbre e
imprevisibilidad para la organizacion, ocasionados por el comportamiento de los
recursos humanos. Ademas, se hallan incluidos factores como desperdicios y
pérdidas para las organizaciones y las personas involucradas. Muchas
organizaciones tratan de combatir el ausentismo y la rotacion de personal
actuando sobre los efectos: sutituyendo los empleados que se desvinculan o
descontando los dias dejados de laborar, o incluso castigando a los ausentes. No

obstante la causa del problema permanece indefinidamente. (p.206).

Sin duda; la rotacién de personal en una compafiia y la falta de personal calificado
pone muy mal las espectativas de crecimiento de los negocios alrededor del mundo ya
que esta en juego todo dado que genera una perdida economica casi muy dificil de
recuperar.

La rotacion de personal es la proporcion de empleados que sale de una compaiiia en
determinado periodo. Emprendedores (2013) en su blog expansion emprendedores indica
que perder o rotar a un empleado genera pérdidas equivalentes al doble de su salario
anual, segun expertos; para evitar una rotacion que genere costos, la empresa debe cuidar

el proceso de seleccion. Se puede indicar; que la seleccion es un proceso muy importante
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a fin de que las compafiias tengan que disminuir la rotacion de personal y por consiguiente

tengan perdidas econémicas elevadas.

Normas Internacionales

El transporte maritimo internacional es uno de los mas grandes sectores comerciales del
mundo y uno de los mas peligrosos, en ese sentido siempre se ha aceptado que la manera
maés adecuada de mejorar la seguridad en el mar es a través de la elaboracién de reglas
internacionales que sean cumplidas por todas las naciones maritimas. La Organizacion
Maritima Internacional (2016) es un organismo especializado de las Naciones Unidas, la
OMI es la autoridad mundial encargada de establecer convenios para la seguridad, la
proteccion y el comportamiento ambiental que ha de observarse en el transporte maritimo
internacional. Su funcion principal es establecer un marco normativo para el sector del
transporte maritimo que sea justo y eficaz, y que se adopte y aplique en el plano

internacional.

Siempre se ha reconocido que la mejor manera de mejorar la seguridad en el mar
es elaborar normas internacionales que sean observadas por todas las naciones dedicadas

al transporte maritimo.

Avances tecnoldgicos

Kast & Rosenzweing (1989) indica que “la tecnologia es la aplicacion del conocimiento
para el desempefio eficiente de ciertas tareas y actividades” (p.157). Se puede mencionar
que para algunos autores la tecnologia es aplicada a travez de los conocimeintos y el

depempefio profesional que este pueda manejar dentro de su entorno laboral.
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Por su parte, Koontz & Weihrich (1998) indiaca que:
La tecnologia se refiere a la suma total de conocimientos sobre la manera de hacer
las cosas. Incluye inventos, técnicas y la gran acumulacion de conocimientos
organizados. Su mayor influencia se dirige al modo de hacer las cosas; a la manera
de disefiar, producir, distribuir, asi como vender bienes y servicios. Estos autores
hablan de beneficios y problemas del impacto de la tecnologia en la sociedad.
Como beneficios pueden citarse mayor productividad, més altos niveles de vida,
mayor disposicién de tiempo libre y unamayor variedad de productos. (p.157).
Los autores refieren que la tecnologia como un valor importante para hacer las
cosas donde este incluye inventos y altos valores mejorar la calida de vida en una

sociedad.

Medicion de competencias

La medicion de competencias en cierto grado es muy importante para las compafiias ya
que de esto determina el éxito de una compafiia.

Las competencias laborales se definen como habilidades o comportamientos requeridos
en una organizacion y que son fundamentales para que esta alcance sus objetivos. Para
medir las competencias de un colaborador es necesario considerar desempefio,
conocimientos y actitudes toamndo como referencia un perfil ocupacional determinado.
A través de esto, se puede determinar un diagndstico sobre las necesidades de
capacitacion que dicho colaborador requiere para su crecimiento profesional dentro de la

organizacion. Esan, (2015).
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Chiavenato (2007) indica que:

Los indicadores de desempefio son las sefiales vitales de una organizacion, pues
permiten mostrar lo que hace y cudles son los resultados de sus acciones. Un
sistema de medicion funciona como un panel de control para que la organizacion
0 cada departamento pueda evaluar su desempefio. El sistema de medicion es un
medelo de la realidad y puede asumir varias formas, como reportes periodicos,
gréaficos o sistema de informacion en linea. Lo importante es permitr que el
desempefio se analice y las acciones correctivas se efectlen en el momento
requerido. (p.392). La evaluacién segun el autor es primordial ya que permite
evaluar el desempiieo e indicar las acciones correctivas necesarias para el
colaborador, de tal manera se pueda apoyar a la mejora del desempefio
manteniendo asi la convergencia de propositos y esfuerzos de cada uno dentro de

la organizacion.

2.2. Metodologia

2.2.1. Sintagma

El presente estudio se basa en un sintagma holistico, el cual permitio6 realizar un andlisis
para realizar la propuesta final de presente estudio.

La holistica retne las diferentes enunciaciones de los modelos cognitivos,
considerandolos trascendentales, a pesar que estas definiciones puedan ser contradictorias
entre ellas y que enfaticen aspectos parciales del proceso de investigacion; la holistica los
complementa, siendo cada aspecto importante y necesario para entender la investigacion

de manera general. (Hurtado, 2010).

Nos enfoca en un contexto de disciplinas que se deben orientar hacia una posicion basada

en normas a nivel general, ya que es un proceso continuo que intenta afrontar la totalidad
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de la investigacion para llegar a un cierto conocimiento de este; es por eso que lo

cualitativo con lo cuantitativo son aspectos de concordancia del mismo evento.

2.2.2. Enfoque

La presente investigacion es de tipo mixta representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis
de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion, para realizar
inferencias producto de toda la informacion conseguida de tal manera que se lograria un
mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio (Hernandez y Mendoza, citado por

Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Podemos decir, que este enfoque permitira tener una mecanismo cuantificable que
aportard a la ilustracion, prediccion y control de los lineamientos estratégicos que
afrontaran el perfil seleccion de oficiales de la Marina Mercante Peruana y permitan
incrementar mejores perfiles para el cargo para una Agencia Naviera, ademas integrara
una seccién mas descriptiva, que dara a conocer la situacion actual del de una Agencia
Naviera y su proceso de seleccion, ademas de comprender e interpretar la significancia
de estos lineamientos estratégicos, para luego dar como resultado un estructura holistica
y real que otorgue un modelo de gestidn sélido y flexible para las diversas compafiias en

el area de gestion de recursos humanos.

2.2.3. Disefio
En esta investigacion el tipo de disefio es transversal por lo que se desarrolla en un tiempo

y momento determinado, asimismo no modifica datos solo se presenta la propuesta para
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mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de oficiales de la Marina Mercante para

una Agencia Naviera Peruana

2.2.4. Categoriasy categorias aprioristicas y emergentes

Categorias

Gestion de Recursos Humanos

Subcategorias aprioristicas

Perfil profesional

Reclutamiento

Evaluacion

Seleccion

Subcategorias emergentes

Rotacion de personal

Normas Internacionales

Avances tecnologicos

Medicion de competencias

Cuadro 1 Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes
Fuente: Elaboracion propia

2.2.5. Unidad de analisis

Para Hernandez Sampieri (1994) “La poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones” (p.65). Podemos indicar que es la totalidad
del fendmeno a estudia, donde las entidades de la poblacion poseen una caracteristica

comdun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

Para Vivanco (2005), la poblacion “corresponde al agregado de elementos respecto

del cual se recaba la informacién Los elementos son unidades elementales sometidas a
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medicion” (p. 23). También podemos decir que es el conjunto de individuos, objeto o
medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y momento

determinado.

2.2.6. Técnicas e instrumentos

Técnica.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el instrumento de medicidn es un “recurso
que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene
en mente” (p. 200). Tanto las técnicas como instrumentos de recoleccion de datos son
medios por los cuales el investigador recaba informacion para alcanzar los objetivos de
la investigacion (Hurtado, 2000).

Un cuestionario es, por definicion, el instrumento estandarizado que utilizamos
para la recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones
cuantitativas, fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias de encuestas
(Rodriguez y Valldeoriola, 2009).

La técnica de entrevista consiste en la interaccion verbal entre dos 0 mas personas,
donde el entrevistador, mediante preguntas, obtiene la informacién de los entrevistados

sobre una situacion determinada (Rodriguez y Valldeoriola, 2009).

Instrumentos

Segun Hernandez, Fernandez & Batista (2010) indica que el instrumento de medicién es
un “recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las
variables que tiene en mente” (p.200). En tal sentido se entiende que el instrumento es
utilizado por el investigador con la finalidad de registrar una determinada informacion

sobre diversas variables que pueda tener en mente.
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Por otra parte, los instrumentos son procedimientos o medios que utiliza el

investigador para obtener una determinada informacion para alcanzar los objetivos,

ademas del instrumento el investigador debe elegir las técnicas méas apropiadas para la

recoleccion de datos (Hurtado, 2000).

Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 1

Ficha técnica de los instrumentos

Datos Encuesta Entrevista

Nombre del  Cuestionario para medir el nivel de Gestion de Recursos Humanos

instrumento

Objetivo Determinar la percepcion de la gestion de recursos humanos en las Agencias Navieras

Peruanas.

Procedencia

Agencia Naviera Ibermar Per( - IBERNOR y la Escuela Nacional de Marina

o0 lugar Mercante

Autor Yovanyd Yanedt Valenzuela Torres

Forma de Individual Individual

aplicacién

Duracién 5 minutos 10 minutos

Medicion Encuesta Entrevista

Descripcion  El instrumento cuenta con 18 El instrumento cuenta con 8 preguntas
del preguntas politdbmicas y que buscan abiertas y que buscan realizar un
instrumento

realizar un diagnostico sobre la
gestion de los Recursos Humanos

diagnostico sobre la gestion de los
Recursos Humanos

Fuente: elaboracion propia
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Capacidad - Baremos por dimensiones:
Perfil Profesional Competencias
Experiencia 1,234 _
Puntaje
Niveles
Perfil Profesional Reclutamiento Evaluacion Seleccion
Proceso. - 4-9 6-13 4-9 4-9
Organizacion. 56,7.8,9,10 Deficiente
Reclutamiento 14-21 10-15
Regular 10-15 10-15
Preparacion.
Objetivos. Eficiente 16-20 22-30 16-20 16-20
Evaluacion Metas
11,12,13,14 Baremos de la variable:
Gestién de Recursos Humanos
Niveles Puntaje
Deficiente 18-30
Candidatos 15,16,17,18 Regular 31-52
Seleccion CE:?_rgo .
Iciencia Eficiente 53-88

Escala de Likert del instrumento: Siempre(5), Casi siempre (4), A veces(3), Casi

nunca (2) y Nunca (1)

Cuadro 2 Procedimiento de puntuacion de nivel y rangos

Fuente: elaboracion propia
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Validez

La validacion del cuestionario se realiz6 con tres expertos en el tema para poder aplicar

la encuesta.

Tabla 2.

Validez de expertos

Nro. Expertos Criterio
1 De la Torre Rejada, Abel Aplicable
2 Picoaga Linares, José Antonio Aplicable
3 Villon Bruno, Ernesto Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3

Prueba de confiabilidad del instrumento cuantitativo

Nro. de elementos Alfa de Cronbach

30 0,87

n=30
Fuente: elaboracion propia

Para la confiabilidad se realiz6 la aplicacion de un piloto con jefes de personal y asistentes
de las Agencias Navieras Peruanas en el Callao, San Isidro y Surco, utilizando la prueba
de confiabilidad Alfha de Cronbach obteniendo como resultado un nivel de confiabilidad

(0,87).
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2.2.7. Procedimiento para la recoleccion de datos
Para el desarrollo de la presente investigacion primero se definid el problema a investigar,
se planted los objetivos que se desean alcanzar y luego se procedié a dividir las

actividades en fases para una mayor organizacion, dentro de estas encontramos a

Recoleccién de informacion

En esta fase se procedio a consultar informacion de fuentes primarias relacionadas con el
problema de investigacion, las cuales se obtuvo informacion detallada de las actividades
maritimas que desarrollan los Oficiales de la Marina Mercante Peruana. Asimismo, se
pudieron encontrar informes mundiales de organismos internacionales como la OMI y

ministerios del Perd y consultas a sitios web de revistas maritimas.

Reduccion de datos

Con la informacion obtenida de la fase anterior, donde se realiz6 la busqueda de
informacion en diferentes fuentes, en esta fase se procedi6 a analizar dicha informacion
extrayendo informacion relevante que ayude a comprender lo estudiado, esto abarca
desde el analisis el sector de influencia que en este caso es el sector maritimo, luego se
filtr6 informacion para la elaboracion de instrumentos de recoleccion de datos:

cuestionario y guia de entrevista, cuyos resultados nos muestren datos certeros.

El siguiente paso es la solicitud de validacion de los instrumentos mediante expertos.
Finalmente ejecutar o implementar los instrumentos en campo, previa autorizacion de las

autoridades.

Se seleccionaran instrumentos del enfoque cuantitativo, siendo este el cuestionario con la
técnica de la encuesta, el cual nos permitira recopilar datos para un mayor analisis sobre

lo estudiado; por otro lado, se ha incluido un instrumento del enfoque cualitativo, el cual
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es una guia de entrevista con la técnica de una entrevista a profundidad con preguntas

abiertas para obtener un conocimiento mas detallado de la informacion.

Analisis Descriptivo

En esta fase se realiza la clasificacion de la categoria y subcategorias del problema
planteado haciendo una revision profunda y critica de los datos obtenidos, ademas se
procederd a realizar el andlisis y sistematizacion descriptiva de las conclusiones

relacionadas a las categorias y subcategorias.

Interpretativo - Triangulacion

La triangulacion es un proceso que nos ayudara a filtrar conocimientos de diversos
métodos de investigacion, fuentes, etc., segin McKernan, (1996) afirma que: “La
triangulacion es un procedimiento para organizar diferentes tipos de datos en un marco
de referencia o relacion mas coherente, de manera que se puedan comparar y contrastar”
(p. 206). Permite extraer informacion desde distintas perspectivas para poder filtrarlas y

brindar un diagnostico adecuado que explicard mejor el problema planteado.

Por su parte Hernandez, (2010) manifiesta que: “La triangulacion se utiliza cuando
el investigador pretende confirmar o corroborar resultados y efectuar validacion cruzada
entre datos cuantitativos y cualitativos, asi como aprovechar las ventajas de cada método
y minimizar sus debilidades” (p. 570). Con la triangulacién se podrd examinar la
informacion desde diferentes puntos de vistas para poder establecer las conclusiones
tedricas y explicativas, donde se ha de comparar los datos obtenidos de los instrumentos

de naturaleza cuantitativa y cualitativa este con el fin de alcanzar mayor confiabilidad.
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Procedimiento para recopilar datos cualitativos

Realicé una guia de entrevista con ocho preguntas, luego apliqué la entrevista a tres
expertos del tema para lo cual tuve que grabar la entrevista, luego procedi a transcribir a
Word tal cual fue grabado, luego he codificado y de ellas obtuve las categorias emergentes

finalmente he triangulado para llegar a mis conclusiones aproximativas.

2.2.8. Métodos de analisis de datos

Reduccion de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion primero se definio el problema a investigar,
se planted los objetivos que se desean alcanzar y luego se procedid a dividir las
actividades en fases para una mayor organizacion, dentro de estas encontramos a:
Recoleccion de informacion

En esta fase se procedio a consultar informacion de fuentes primarias relacionadas con el
problema de investigacion, las cuales se obtuvo informacion detallada de las actividades
maritimas que desarrollan los Oficiales de la Marina Mercante Peruana. Asimismo, se
pudieron encontrar informes mundiales de organismos internacionales como la OMI y

ministerios del Per( y consultas a sitios web de revistas maritimas.

Reduccion de datos

Con la informacion obtenida de la fase anterior, donde se realiz6 la busqueda de
informacion en diferentes fuentes, en esta fase se procedié a analizar dicha informacién
extrayendo informacién relevante que ayude a comprender lo estudiado, esto abarca
desde el analisis el sector de influencia que en este caso es el sector maritimo, luego se
filtré informacion para la elaboracion de instrumentos de recoleccion de datos:

cuestionario y guia de entrevista, cuyos resultados nos muestren datos certeros.
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El siguiente paso es la solicitud de validacion de los instrumentos mediante expertos.
Finalmente ejecutar o implementar los instrumentos en campo, previa autorizacion de las
autoridades.

Se seleccionaran instrumentos del enfoque cuantitativo, siendo este el cuestionario con
la técnica de la encuesta, el cual nos permitira recopilar datos para un mayor analisis sobre
lo estudiado. Por otro lado, se ha incluido un instrumento del enfoque cualitativo, el cual
es una guia de entrevista con la técnica de una entrevista a profundidad con preguntas

abiertas para obtener un conocimiento mas detallado de la informacion.

Andlisis Descriptivo

En esta fase se realiza la clasificacion de la categoria y subcategorias del problema
planteado haciendo una revision profunda y critica de los datos obtenidos, ademas se
procederd a realizar el analisis y sistematizacion descriptiva de las conclusiones

relacionadas a las categorias y subcategorias.

Interpretativo - Triangulacion

La triangulacion es un proceso que nos ayudara a filtrar conocimientos de diversos
métodos de investigacion, fuentes, etc., segun McKernan, (1996) afirma que: “La
triangulacion es un procedimiento para organizar diferentes tipos de datos en un marco
de referencia o relacion mas coherente, de manera que se puedan comparar y contrastar”
(p. 206). Permite extraer informacion desde distintas perspectivas para poder filtrarlas y

brindar un diagnostico adecuado que explicard mejor el problema planteado.

Por su parte Herndndez, (2010) manifiesta que: “La triangulacion se utiliza cuando el

investigador pretende confirmar o corroborar resultados y efectuar validacion cruzada
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entre datos cuantitativos y cualitativos, asi como aprovechar las ventajas de cada método
y minimizar sus debilidades” (p. 570). Con la triangulaciéon se podrd examinar la
informacion desde diferentes puntos de vistas para poder establecer las conclusiones
tedricas y explicativas, donde se ha de comparar los datos obtenidos de los instrumentos

de naturaleza cuantitativa y cualitativa este con el fin de alcanzar mayor confiabilidad.



2.2.9. Mapeamiento

I Investigacion Holistica 1| ‘:, Estructura Holistica l
Tipo Proyectiva

Mejora de procesos de reclutamiento y seleccion en una ]

Agencia Naviera Peruana Callao, 2017

Problema de N TaAree Marco Conceptual

e
T
Identificacion del R
|
Método Cualitativo Método Cuantitativo A 4
N
G Discucié 5
Formulacién del v U iscucion Prop
Técnica Técnica :
ENTREVISTA ENCUESTA c
Objetivos |
0
e/
v y Y A
Diagnosticar Teorizar Disefiar Validar Evidenciar

Figura 1. Mapeamiento del trabajo de investigacion



CAPITULO III

EMPRESA
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3.1. Descripcion de la empresa

La compafiia Ibernor tiene una larga historia en el negocio de la navegacién, que remonta
desde hace més de 20 afios cuando se establecié como consignatario y armador. Toda la
experiencia adquirida a través de esos afios ha consolidado su compafiia como una de las

mas prestigiosas empresas en gestion, formacion y seleccion del personal.

Toda esta experiencia adquirida les ha llevado a tener oficinas en varios paises del
mundo como Chile, Honduras, Espafia, Colombia, Peru y otros, la cual el principal
objetivo es dar servicio profesional a los armadores y a la gente de mar en distintos
ambitos de la gestion de buques, con especial referencia a la intermediacion laboral y
colocacién maritima conforme a lo establecido por el Convenio Sobre el Trabajo

Maritimo 2006 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

El servicio que ofrecen se basa en la Gestion y el Control de los procesos,
partiendo del anélisis personalizado de las necesidades de sus clientes, ya que para su
atencion de calidad requieren de un equipo de profesionales experimentados al servicio

de cada armador.

3.2. Marco legal de la empresa
La sede en Per( esta constituida como persona juridica N° de RUC: 20291193766
Razon Social Ibernor PERU S.R.L, el nombre del Gerente General lo vamos a obviar

por motivos de seguridad.

3.3. Actividad econémica de la empresa
Ibernor es una empresa dedicada a la Asesoria Maritima y reclutamiento de personal

mercante.
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3.4. Proyectos actuales

Ibernor brinda servicios profesionales de la navegacion para la gente de mar altamente
capacitados, con amplia experiencia nacional e internacional atendiendo a los estandares
que exige la Organizacion Maritima Internacional, con lo cual garantizamos una

prescripcion precisa y ajustada de acuerdo a las necesidades puntuales de los armadores.

3.5. Perspectiva empresarial

Ibernor tiene un compromiso con sus armadores que consiste en brindar los mejores
profesionales capacitados y conocedores de cada herramienta donde trabaja toda la gente
de mar. Ante los desafios comerciales, la empresa tiene un claro propésito de administrar
operativamente embarcaciones de mayor tonelaje la cual para ello necesitara mucho méas
mano de obra calificada de acuerdo a los estandares internacionales y a los convenios de

la OMI.



CAPITULO IV

TRABAJO DE CAMPO
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4.1. Diagnostico cuantitativo
Luego de la recopilacion de datos registrados en la encuesta, se procedié con el analisis
de los mismos con el uso del programa SPSS. Los resultados alcanzados son los

siguientes:

Tabla 4

Niveles de percepcion de la sub categoria Perfil Profesional.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 11 324
Regular 16 47
Eficiente 7 20.6

Total 34 100

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Perfil Profesional

Figura 2. Gréfico de barras de los niveles de percepcion de la sub categoria perfil
profesional
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La tabla 4 y la figura 2 indican los niveles de percepcion de la sub categoria perfil
profesional, donde se observa, que el 32.35%, del total de encuestados indican un nivel
deficiencia en el en el proceso de perfil profesional, el 47.06% del total de los encuestados
perciben un nivel regular con respecto y el 20.59% del total de encuestados indican un
nivel de eficiencia con respecto al perfil profesional. Estos resultados evidencian que las
Agencias Maritimas tienen un nivel regular al momento de verificar los perfiles
profesionales de los Oficiales de la Marina Mercante Peruana y existe un porcentaje muy
elevado de deficiencias en el proceso de verificacion de los perfiles profesionales de los

oficiales.

Tabla s

Niveles de percepcion de la sub categoria Reclutamiento.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 13 37.1
Regular 22 62.9
Total 35 100

Porcentaje

Reclutamiento

Figura 3. Grafico de barras de los niveles de percepcion de la sub categoria reclutamiento
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En la tabla 5 y figura 3, se determind que el 37.14% de los encuestados consideran que
las Agencias Navieras Peruanas tienen deficiencias en el proceso de reclutamiento de
Oficiales de la Marina Mercante Peruana y el 62.86% del total de encuestados indican
que es regular el reclutamiento de Oficiales de la Marina Mercante Peruana. Estos
resultados evidencian que las Agencias Navieras Peruanas tienen regular proceso de

reclutamiento de Oficiales.

Tabla 6

Niveles de percepcidn de la sub categoria Evaluacion

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 12 34.3
Regular 23 65.7
Total 35 100

Porcentaje

Evaluacion

Figura 4. Grafico de barras de los niveles de percepcion de la sub categoria
evaluacion
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En la tabla 6 y figura 4, se determind que el 34.29% de los encuestados consideran que
las Agencias Navieras Peruanas tienen deficiencias en el proceso de evaluacion de los
Oficiales de la Marina Mercante Peruana y el 65.71% del total de encuestados indican
que es regular el proceso de evaluacion de Oficiales de la Marina Mercante Peruana. Estos
resultados evidencian que las Agencias Navieras Peruanas tienen un regular proceso de

evaluacién a los Oficiales de la Marina Mercante.

Tabla 7

Niveles de percepcidn de la sub categoria Seleccion

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 12 34.3
Regular 11 31.4
Eficiente 12 34.3
Total 35 100

Porcentaje

Seleccion

Figura 5. Grafico de barras de los niveles de percepcion de la sub categoria seleccion

En la tabla 7 y figura 5, se determind que el 34.29% de los encuestados consideran que

las Agencias Navieras Peruanas tienen entre deficiencias y eficiencias en el proceso de
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seleccion de los Oficiales de la Marina Mercante Peruana y el 31.43% del total de
encuestados indican que es regular el proceso de seleccion de Oficiales de la Marina
Mercante Peruana. Estos resultados evidencian que las Agencias Navieras Peruanas
tienen deficiencias y a la vez eficiencias en el proceso de seleccion de Oficiales de la

Marina Mercante.



4.2. Diagnostico cualitativo

Preguntas
dela
entrevista

Sujetos
encuestados

Sujeto 1

Héctor Arrieta

Gerente General

en

Yy

lograr

1. éCree usted que
el perfil
profesional de los
Oficiales de |Ia

Marina Mercante

las

competencias
adquiridas deben
considerarse

puntos clave para

los

objetivos de Ia

Compaiiia?

Si,
efectivamente
es un punto
importante que
los oficiales
cumplan con las
competencias
ya que es la base
primordial para
que un oficial
pueda
desempenarse y

estas vienen ya

establecidas en

Sujeto 2

José Cornejo

Jefe personal

Si, me parece que
es importante en
el caso de marinos
mercantes las
competencias
necesarias para el
desempeiio de las
labores a bordo de
una nave son
importantisimas
en base a eso es
que el oficial va a

poder

desempenarse o

Sujeto 3
Jeferson Conde

Oficial Senior

Este punto es

muy importante
ya que desde mi
punto de Vvista
refleja el todo del
profesional
egresado de |la
Marina
Mercante.
Considero que es
muy importante
para el perfil
profesional

considerar las

Codificacién

C2:

Desempefio

Categoria

Emergente

Las
competencias
es la base
primordial
para
desempenfarse
como oficial
de la Marina

Mercante
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Conclusiones aproximativas

Los Oficiales de le Marina
Mercante deben ser competentes
en cada area a desempefiar a
bordo de

cualquier  buque

mercante de tal manera que
puedan desempefiarse sin ningln
margen de error para poder lograr
el objetivo que la compaiiia

requiere.
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la malla

curricular de las

Escuelas
Nauticas de
formacion y
estan

adecuadas de
acuerdo a un
convenio de
formacion
establecido por
la OMI que es la
Organizacion
Maritima

Internacional.

simplemente no
da la talla para el

puesto.

adquiridas  para
poder
desempefarse

profesionalmente
en cualquiera de
las areas que le
corresponda
dentro de |Ia
compafiia, para
nosotros es
nuestra carta de
presentacién
para

desempenarnos

en dicha carrera.

2. ¢Considera usted

que la
experiencia de

los Oficiales de la

Efectivamente,
si tiene que ser
considera la

experiencia

En este aspecto
con el avance
tecnolégico que

ha tenido en los

Es muy necesario
considerar la
experiencia

dentro de un

C3:
Experiencia

laboral

La elevada

rotacién
personal

generan

de

La elevada rotacidon de personal
para una Agencia Naviera no es un
punto que pueda tomarse en

cuenta ya que si esto sucede
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Marina Mercante

no deberia ser

considerada
momento
establecer
perfil

profesional?

al
de

el

laboral Y
trayectoria del
Oficial Mercante
al momento de
establecer un
perfil
profesional
porque es muy
importante que
el Oficial
dependiendo
del buque a
donde haya sido
asignado tenga
la experiencia
en ese tipo de
barco, si esto no
se llegara a
cumplir la mala
seleccion de

oficiales nos

Ultimos afios la
Marina Mercante
desgraciadamente
es necesario que
el oficial que llega
a bordo de un
buque tenga
cierta experiencia
porque si  no
podria generar
perjuicios para la
nave, la carga el
mismo personal es
por ello que en los

ultimos afios se ha

creado el
embarque de
oficiales en

practicas es un
periodo de

tiempo posterior a

perfil profesional
ya que sin
experiencia de un
oficial para
cualquier tipo de
cargo que estos
requieran puede
ser muy
perjudicial ya que
las compaiiias

tienen muchisimo

que perder.

C4: Perdidas
economicas

pérdidas

econdmicas

generaria una gran pérdida

econdmica tanto para el armador

como para la misma Compaiiia.
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conllevaria a
acarrear
grandes
pérdidas
econdémicas
tanto para la
Agencia
Maritima como

para el armador.

los embarques de
cadetes o
estudiantes de la
escuela en la cual
ya van tomando
cierta
responsabilidad o
tener funciones
mas especificar o
puntuales
comparadas con

las de un cadete.

3. éConsidera que
una Agencia

Naviera Peruana

No
necesariamente

en una

No, no
necesariamente

es posible tener

No precisamente
en un solo perfil

ya que los

Los conocimientos para que un
oficial de Marina Mercante pueda

operar cualquier parte de un
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deberia
especializarse en
el reclutamiento
de un unico perfil
profesional de
Oficiales
Mercantes
(Tanqueros,
Carga General,
Gaseros,
Quimiqueros,
entre otros. Para
ser mas eficiente

con los clientes?

Compaiiia se
tenga que
especializar en
un tipo de perfil
profesional,
normalmente
los Oficiales
Mercantes
cuando egresan
de la Escuela
Nautica salen
con todos los
conocimientos
para poder
ejercer
funciones en
cualquier tipo
de barco ya sea
petroleros,

gaseros,

oficiales para
diferentes  tipos
de barcos una
Agencia Naviera

puede atender a

buques  tanque
como a
containeros o

buques de carga
general o
graneleros y a la
vez mantener los
perfiles

adecuados para
cada tipo de barco
por qué esto?
Porque los
oficiales salen ya
con los

conocimientos

oficiales al ser
egresados de la
escuela  tienen
qgue salir con
todas los
capacidades para
poder afrontar
una situaciéon de
emergencia que
requiera alguna
compaiiia de
cualquier tipo de

buque.

C5:

Conocimeintos

bugue son aspectos muy

relevantes dentro de una
embarcacion por los mismos
peligros que este conlleva a una

mala maniobra.
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quimiqueros

entre otros.

necesarios para

EJGFCGF Su carrera.

4,

éConsidera
que el
reclutamiento
de Oficiales
Mercantes
referidos es
menos
costoso que a
través del
proceso de
reclutamiento

normal?

No, no
necesariamente
ser referidos o
requerir al
proceso de
reclutamiento
normal
sencillamente
es el mismo, no
hay mayor costo
ni menor ya que
nos regimos a la
norma
internacional
qgue siguen el
mismo
procedimiento

de evaluacién

Es minima la
diferencia porque
en realidad al ser
referido o al
reclutar el oficial
igualmente tiene
que llegar a bordo
con una cierta
capacidad y

competencias hay

una norma
internacional que
nos marca la

capacitacion que
debe tener cada
oficial.  Entonces
en este caso seria

lo mismo tenian

En si todos los
oficiales debemos
estar preparados
para afrontar
cualquier
eventualidad en
ese caso ya sea
referidos o seguir
con el
reclutamiento
normal es
simplemente
igual creo yo vya
que debemos
regirnos a las
disposiciones de
la OoMI y

consideramos

C6: Referidos

C7: Norma
Internacional

Norma

internacional

La Norma Internacional se refiere

a la Organizacion Maritima
Internacional (OMI) es el 6rgano
especializado de las Naciones

Unidas la cual promueve Ia
cooperaciéon entre Estado y la
industria del transporte para
mejorar la seguridad maritima a la
vez es un érgano que establece el
reclutamiento y seleccién de toda

la gente de mar.
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para la gente de

mar.

que tener las
mismas

condiciones tanto
los referidos como

los reclutados.

gue es un trabajo
muy riesgoso y
esto lo sabemos
todos los oficiales

egresados de la

Marina
Mercante. Sin
embargo, hay

muchos colegas
que

lamentablemente
la escuela lo
pasan por agua

caliente vy al

momento de
embarcarse o}
conseguir un
embarque no
saben como

defenderse y es
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alli cuando hay

problemas.

5. ¢Considera En nuestro caso | Si, me parece un | Me parece | C8: Avances Actualmente los avances
usted que la | especifico es | punto importante | importante eso, Capacitacion tecnoldgicos tecnoldgicos en el transporte
Compaiiia importante  la | no en exclusividad | la compafiia es la maritimo se manifiesta
debe asumir | preparacion o | pero si me parece | interesada en principalmente en los conteiner ya
la preparacién | capacitacién del | que deberian | tener oficiales _ gue cada vez son de mayor cargay
o capacitacién | personal. Pero | involucrarse  un | competentes _ en la creciente tendencia a utilizar
de los | nosotros poco mdas en la | para nuestro buques cada vez mas grandes.
Oficiales brindamos  un | capacitacion y | mejor
Mercantes servicio a las | preparacion de los | desempefio v
para mejorar | navieras y son | oficiales que estan | dado que los
el mercado y | las navieras las | embarcandose en | cursos de

asi poder
lograr los
objetivos

planteados?

encargadas de
brindar la
preparacion vy
capacitaciéon de
acuerdo al tipo

de barco que

las diferentes
compafiias ahora
esto también va
relacionado a que
cada armador

conforme se va

capacitacion
tienen un costo
muy elevado
considero que la
compaiiia

deberia

apoyarnos en eso
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tripular.

van
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de un barco

implica

preparaciéon

permanente y
constante
entonces eso

muchas veces a
bordo no se puede
hacer y tendria
gue involucrarse
la compania, por
otro lado ellos
también  deben
hacer como se
dice la
capacitacion

estandarizada.

aunque

dependiendo de
la compafiia hay
compaifiias que si
Nnos pagan cursos
de capacitacion
pero en gran
parte ya cuenta el
interés de cada
oficial que desee

superarse.
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éDe qué
manera afecta
a la Compaiiia
la rotacién de
Oficiales
Mercantes
embarcados y
que se debe
establecer

para que no

ocurra esto?

Efectivamente,
la rotacion de
Oficiales
Mercantes si
nos afecta vy

afecta también

a las Compaiiias

Navieras por
que el estar
rotando

constantemente

oficiales implica
mayores gastos
de preparacion,
seleccién  esto
también implica
gastos de
desplazamiento
de los oficiales.
Entonces para

que esto no

La excesiva
rotacién de
oficiales  genera

gastos tanto para
el armador como
para la Compaiiia
esto éporque?
Porque un oficial
que esta ya
involucrado con
un buque o una
compaifiia implica
que ya va
adquiriendo
ciertos
conocimientos 'y
este
sensibilizandose
con todo el
funcionamiento

de operatividad

Esto es un punto
muy critico para
las embarcadoras
ya que si hay un
exceso de
rotacién de
personal en este
caso oficiales
generaria una
gran pérdida
economica para
la compafiia vy
para el mismo
armador y esto es
lo menos que
ellos evitan pero
si existe en baja
cantidad pero

existe.

C10: Rotacion

C11: Elevados
gastos
financieros

Gastos

financieros

El tener un gran indice de rotacién
de oficiales en las compaiiias
navieras genera un gran problema,
no solo por la afectacién en el
ambiente laboral sino ademas por
la econdmica, puesto que la alta
rotacion representa un gasto
considerable para la organizacién

que es muy dificil de recuperar.
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ocurra se tiene
que establecer
una buena
evaluacion al
momento de la
contratacion en
el cual este debe
tener un buen
perfil 'y unas
buenas
competencias

adquiridas.

de la compaiiia y
de los barcos. El
estar cambiando
constantemente
de personal
implica empezar
deceroyesoeslo
que se trata de
evitar hay un
término acd que
se usa mucho
conseguir que el
oficial se ponga la
camiseta de |Ia
empresa o estar
mas fidelizado con
la compania de tal
manera no hay
gastos

innecesarios.
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7. éConsidera valido
que la Compaiiia tome
en cuenta aspectos de
la trayectoria laboral
de los candidatos
como la actitud, el
caracter y la
motivacion

demostrados en sus

funciones?

Si correcto, se
tienen que
considerar

como vdlido el
tomar la
experiencia

previa de los
oficiales dentro

de ellos tratar

de

gue tiene el
oficial para
brindar sus

servicios a la

Compaiiia.

Eso es bdsico e
importantisimo ya
gue estano es una
carrera como
cualquier otra que
tienes tus horarios
de trabajo

después vas a tu

casa y estas con la

familia esto
implica cierta
cualidad que
tendriamos que

medir la actitud, el
orden la disciplina
a parte de los
conocimientos

son importantes
para poder

desarrollarse en

esta carrera. Son

Efectivamente, es
muy importante
tomar en cuenta
estos aspectos ya
que viendo desde
una perspectiva
naviera esta no es
una carrera como
cualquier otra acd
cuando

embarcamos no
tenemos horarios
como podrias
tenerlo nosotros
a cualquier hora
del dia si es que
se tiene que
trabajar estamos
dia y noche vy la

actitud, el

cardcter vy la

Medicién de

competencias

Para medir las competencias de un

colaborador es necesario
considerar el desempefio,
conocimientos y actitudes

tomando como referencia un
perfil profesional determinado. A
través de esto, se puede
determinar un diagndstico sobre
las necesidades de capacitacion
que dicho colaborador requiere
para su crecimiento dentro de la

organizacion.
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cosas que para
muchas personas
no  son muy
importantes  en
otras profesiones
pero aqui son muy

importantes.

motivaciéon  son

factores muy
importantes que
se pueden -

en nuestra

carrera.

8. éCree usted que si
la Compaiiia
mantiene una base de
datos de los
candidatos ya
reclutados sera mas
eficiente al momento
de cubrir personal
faltante por

emergencias?

Si,

efectivamente,
es importante
tener una base

de datos para

poder - la
emergencias en

casos de que asi
lo requiera las
empresas

navieras por que
los barcos son

embarcaciones

Es importantisimo
mantener una
base de datos
para cada perfil
constantemente
se tiene que ir
actualizando, en
esta carrera a
parte de las
cualidades y
capacitaciones

gue deben recibir

los oficiales hay

Considero que es
importante ya
que desde mi
punto de vista si
tengo una base
de datos es
porque ya
conozco mas de
cerca al oficial y
se quién es por lo
tanto puedo

contar con él en

cualquier

Cubrir puestos
de

emergencia

Las Agencias Navieras son

compafiias en las cuales sus
oficiales embarcados en cualquier
tipo de buques estan en constante
movimiento a nivel mundial, por lo
gue los puestos deben estar al cien
por ciento cubiertos en caso de
alguna emergencia este debe ser
cubierto antes de que el oficial
embarcado baje a tierra. Para este
deben tener

Ccaso se con

antelacion relacion de oficiales
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que se tienen
que estar
moviendo
constantemente
y tienen
tripulaciones
establecidas las
cuales no
pueden faltar un
personal por
ejemplo si
alguien tuviera
que
desembarcar
por emergencia
ese puesto tiene
gue ser cubierto
a la brevedad

posible.

ascensos y
conforme van
ascendiendo van
pasando a tener
mas

responsabilidades
diferentes cargos
y eso implica
también actualizar
la base de datos,
en el caso de
emergencias  ©
cosas fortuitas
que puedan
suceder y
requieran relevos
siempre la base de
datos nos va
ayudar bastante a
poder contar con

alguien para hacer

situacion

de

EMerEshcE oue

se me

presentar.

pueda

que disponibles (base de datos)

para cierto tipo de buques.
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el cambio.
Nosotros siempre
mantenemos una
base de datos por
cargo, perfiles por
tipo de barco vy
actualizado
constantemente,

siempre sabemos

quiénes estan
embarcados,
guienes estan

desembarcados y
quienes estan
disponibles para
cualquier

eventualidad.
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4.3. Triangulacién de datos: Diagnostico final

El interés de las compafiias navieras por el proceso de reclutamiento y seleccion de
oficiales es de gran importancia partiendo desde la peticion de tripulantes por el armador
0 buque en el que se requiera tripulantes. Estos procesos consisten en una serie de pasos
a través de los cuales se atraen candidatos a ocupar un cargo Yy se eligen a los oficiales

idoneos para ocupar la vacante requerida por el armador.

Para el presente estudio se tom6 como muestra a 30 entre jefes de personal y asistentes
de recursos humanos de las Agencias Navieras Peruanas de la regién Lima y Callao,
asimismao se aplicd una entrevista a dos expertos en el tema representantes de las Agencias
Navieras ubicados en San Isidro, ademas a un oficial mercante quienes daran informacion
relevante para determinar la situacion actual de las Agencias Navieras e identificar las

posibilidades de mejora.

Las competencias y el desempefio laboral siempre seran requisitos primordiales
para los jefes de recursos humanos ya que es la base viendo desde el punto de vista para
un oficial de la Marina Mercante Nacional dado que estos deben ser competentes en cada
area a desempefiar a bordo de cualquier buque mercante sin ningin margen de error para
poder lograr el objetico que la compafiia requiere. En el caso de rotacion de oficiales
constantemente para una Agencia Naviera no es un punto que pueda tomarse en cuenta
ya que si esto sucede generard una gran pérdida econémica tanto para el armador como
para la misma Compaifiia, es por eso que los conocimientos acerca de esta carrera se debe
tener bien centrada para poder maniobrar cualquier parte de un buque, esto se rige también
en las normas internacionales encaminadas por la OMI y los avances tecnoldgicos que se
vienen dando en el transporte maritimo como se puede observar en los Gltimos tiempos

principalmente en los conteiner que cada vez son mas grandes asi como en los buques.
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En ese sentido, es necesario medir las competencias de un oficial considerando el
desempefio, conocimientos y actitudes tomando como referencia un perfil profesional
determinado a través de un diagndstico sobre las necesidades de capacitacion que dicho
colaborador requiera para su crecimiento dentro de la organizaciéon. En el estudio
cuantitativo con respecto al perfil profesional se observa, que el 32.35%, del total de
encuestados indican un nivel deficiente en el proceso de perfil profesional, el 47.06% del
total de los encuestados perciben un nivel regular del proceso y el 20.59% del total de
encuestados indican un nivel de eficiencia con respecto al perfil profesional. Estos
resultados evidencian que las Agencias Maritimas tienen un nivel regular al momento de
verificar los perfiles profesionales de los Oficiales de la Marina Mercante Peruana y existe
un porcentaje muy elevado de deficiencias en el proceso de verificacion de los perfiles
profesionales de los oficiales, es por ello que se requiere mejorar este proceso buscando
estrategias para tener un buen resultado en cuando a la evaluacion del perfil profesional

de un oficial mercante.

En el segundo proceso que es el reclutamiento que consiste en reclutar a las
personas idoneas para el cargo como oficial de la Marina Mercante para una determinada
Agencia Naviera no, necesariamente es posible tener oficiales para diferentes tipos de
barcos una Agencia Naviera puede atender a buques tanque como a containeros o buques
de carga general o graneleros y a la vez mantener los perfiles adecuados para cada tipo
de barco ¢por qué esto? Porque los oficiales salen ya con los conocimientos necesarios
para ejercer su carrera. Ello se refleja en el estudio cuantitativo es decir la investigacion
realizada a 30 personas de las Agencias Navieras Peruanas de Lima y Callao donde el
37.14% de los encuestados consideran que las Agencias Navieras Peruanas tienen

deficiencias en el proceso de reclutamiento de Oficiales de la Marina Mercante Peruana
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y el 62.86% del total de encuestados indican que es regular el reclutamiento de Oficiales
de la Marina Mercante Peruana. Estos resultados evidencian que las Agencias Navieras
Peruanas tienen regular proceso de reclutamiento de Oficiales pudiendo observar que hay
una cantidad considerable que se encuentran con un proceso regular de reclutamiento por
lo tanto las agencias deberan trabajar en mejorar dicho proceso para obtener resultados

favorables y rentables para la compafiia.

Del mismo modo, el tercer proceso de evaluacion es un punto muy importante ya
que a partir de ese proceso se miden las competencias de un colaborador donde es
necesario considerar el desempefio, conocimientos y actitudes tomando como referencia
un perfil profesional determinado. A traves de esto, se puede determinar un diagnostico
sobre las necesidades de capacitacion que dicho colaborador requiere para su crecimiento
dentro de la organizacién, sin embargo observamos en un gran porcentaje del proceso
como es un 34.29% de los encuestados consideran que las Agencias Navieras Peruanas
tienen deficiencias en el proceso de evaluacion de los Oficiales de la Marina Mercante
Peruana y el 65.71% del total de encuestados indican que es regular el proceso de
evaluacion de Oficiales de la Marina Mercante Peruana. Estos resultados evidencian que
las Agencias Navieras Peruanas tienen un regular proceso de evaluacion a los Oficiales

de la Marina Mercante, por lo tanto la compafiia debe mejorar este proceso.

Por otra parte, con respecto al proceso de seleccidn se entiende desde ya que los Oficiales
de le Marina Mercante deben ser competentes en cada area a desempefiar a bordo de
cualquier buque mercante de tal manera que puedan desempefiarse sin ningn margen de
error para poder lograr el objetivo que la compafiia requiere seleccionar al oficial idoneo
y capaz de afrontar cualquier percance que pueda ocurrir a bordo y sacar la flota adelante

por otro lado, con respecto a la seleccién de personal las Agencias Navieras tienen
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actualmente tiene un problema o debilidad segun las entrevistas realizadas que también
se refleja en la investigacion cuantitativa ya que el 34.29% de los encuestados consideran
que las Agencias Navieras Peruanas tienen entre deficiencias y eficiencias en el proceso
de seleccion de los Oficiales de la Marina Mercante Peruana y el 31.43% del total de
encuestados indican que es regular el proceso de seleccion de Oficiales de la Marina
Mercante Peruana. Estos resultados evidencian que las Agencias Navieras Peruanas
tienen deficiencias y a la vez eficiencias en el proceso de seleccion de Oficiales de la
Marina Mercante el cual es un resultado bajo y perjudicial para las Agencias Navieras ya
que debe considerarse como una causa para cualquier siniestro personal o del buque

cuando estan embarcados.

Finalmente, se requiere de herramientas o estrategias que permitan mejorar los procesos
mencionados ya que no hay un nivel eficiente esperado con respecto a los procesos de

reclutamiento y seleccion de Oficiales de Marina Mercante.



CAPITULO V

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
“MEJORA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE OFICIALES EN UNA AGENCIA

NAVIERA PERUANA”
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5.1. Fundamentos de la propuesta

Los fundamentos presentados a continuacion, son resultado del enfoque holistico, al que
estuvo enfocado la investigacion y tiene como objetivo mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion existentes en la gestion de recursos humanos de una empresa

naviera y se apoya en las teorias administrativas.

Las empresas actualmente, compiten en muchos sentidos, ya sea por la captacién
de clientes, productividad de sus areas y reclutamiento de personal competente, este
Gltimo como parte de la Gestion de los Recursos Humanos, y que es muy importante,
como se puede observar en la presente investigacion, porque al realizarse la encuesta y la
entrevista se identificd la necesidad de mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion
del marina mercante, debido a que una mala seleccién, resulta en pérdidas econémicas

tanto para la empresa naviera, como para el armador.

La teoria de la conducta de las relaciones humanas basada en la aplicacion de las
habilidades y técnicas de interrelacion en cada area de trabajo, permitid, enfocar la
investigacion en la interrelacion que presentan los candidatos en el proceso de
reclutamiento y seleccion, puesto que esta teoria también habla de la motivacion de las
personas para cumplir sus actividades, se observO que es necesario observar esta
motivacion que presentan estos candidatos en la entrevista o en las pruebas realizadas, a
fin de seleccionar el personal adecuado que rena las habilidades blandas para hacer
frente a los problemas en el buque y este, en base a su motivacion de superar estos
problemas, pueda resolverlos, esta teoria es complementada con la teoria de la conducta
de la administracion, dado que esta se basa en el liderazgo de las personas frente a las

adversidades, por ello los candidatos evaluados en el proceso de seleccion tienen que
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presentar este liderazgo a fin de encarar los problemas y dirigir a sus compafieros,
realizando funciones que permitan resolver los problemas que se presenten en el

desarrollo de sus actividades en el buque.

Por otro lado, la teoria clasica se enfoca en las funciones basicas de la empresa,
para el caso de la agencia naviera, cumplir con el armador a fin de conseguir personal
capacitado para el buque. En la investigacion, se observé que este personal, en la mayoria
de los casos es el inadecuado, presentando carencias en el proceso de seleccion y
reclutamiento, que son el primer paso para cumplir los objetivos de la agencia naviera,
complementando lo anterior con la Gltima teoria, que es la teoria de la administracion por
objetivos. Esta teoria se basa en implicar a todos los involucrados de la empresa para
cumplir los objetivos y por lo tanto en donde no solo consiste contratar personal para la
agenciay colocaros en los buques, sino que deberia de reclutarse a los posibles candidatos
que retinan las habilidades blandas y duras, y que estos compitan entre si por el puesto, a
través de pruebas psicoldgicas y de conocimientos que determinen el candidato ideal para

el puesto.

El enfoque en estas teorias para la presente investigacion, permite desarrollar una
propuesta factible para la mejora de los procesos de reclutamiento y seleccion, cual se
apego en el analisis de los datos cuantitativos y cualitativos del instrumento, para asi

generar una propuesta que se acomode a una Agencia Naviera peruana.

5.2. Objetivo de la propuesta
Establecer procedimientos para la elaboracion de un manual de reclutamiento y seleccion

de personal para una Agencia Naviera Peruana, de acuerdo a las politicas de la empresa
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con el fin de contratar al personal idoneo que cubra las necesidades de la descripcion del

puesto.

Identificar sobre la base de los requerimientos del armador el perfil del candidato a

reclutar

Proveer en forma oportuna y efectiva los recursos humanos idéneos en el proceso de

reclutamiento para la Agencia Naviera.

Evaluar el perfil psicoldgico de los candidatos durante el proceso de seleccién de

personal.

Medir las capacidades generales de los candidatos para resolver problemas durante

situaciones no previstas.

5.3. Problema

El contar con un personal altamente competitivo es primordial para una compafiia dentro
del dentro del area de recursos humanos dado que son la principal fuente de ingresos y
muchas de ellas estan en situaciones muy desalentadoras en cuanto al potencial humanos,
en el presente estudio se puede observar los grandes problemas que las Agencias Navieras
atraviesan al momento de contratar personal capacitados y competentes para ocupar el
cargo de oficiales mercantes en un buque y asi cumplir con sus funciones, esto se
relaciona con el analisis de la encuesta, dirigido al perfil profesional, del cual se observo
que solo el 20,9% de los encuestados indica que el perfil profesional es eficiente, dando

a entender que una Agencia Naviera en la busqueda de perfiles profesionales es
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considerada por el 32,35% de encuestados como eficiente, y alrededor del 47,06%

restante lo considera regular.

Este analisis de la subcategoria denominada perfil profesional, se desprendi6 de
nuestra categoria base denominada gestion de recursos humanos, la cual esta dividida en
tres subcategorias mas, refiriéndonos a la aprioristicas, las cuales sentaron las bases de la
investigacion y permitieron analizar la problematica de la empresa desde un punto de
vista mas especifico como el proceso de reclutamiento y seleccion dentro de la gestion de
recursos humanos y permitiendo realizar una propuesta tentativa para la empresa en este

problema en especifico.

Analizando los demas niveles de las subcategorias de la investigacion, se observé
que en el Reclutamiento un 62,86% de los encuestados consideraron que su proceso de
reclutamiento esté en un nivel regular, por otro lado, el 37,14% de los encuestados indica
que el proceso de reclutamiento esta en un nivel deficiente, por lo cual es necesario
establecer mejora en este proceso apoyandonos en técnicas de reclutamiento que seran

detalladas en las actividades de la propuesta.

Por otro lado, la subcategoria evaluacion, 65,71% de los encuestados indican que esta es
regular, mientras que un 34,29% restante, indica que esta evaluacion es deficiente, dado
que en este analisis la evaluacion de la agencia naviera esta por igual o debajo de la
regular, se requieren mejoras en este aspecto a fin de lograr que el proceso de evaluacion
a los oficiales candidatos al puesto, sea eficiente y que solo los candidatos aptos puedan

ser contratados.
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La dltima subcategoria analizada, bajo el instrumento de cuestionario, que es la seleccion,
los encuestados se dividieron equitativamente con 34,29% quienes indican que el proceso
de seleccion de la agencia naviera es deficiente mientras que otros piensan que es
eficiente, y el resto con un 31,43% indico que el proceso de seleccién es regular, por lo
cual se puede inferir como un supuesto que los oficiales que son seleccionados y realizan
una buena labor son igual en nimero que los que no cumplen cabalmente sus funciones
y otros que las realizan de forma regular, por ello se requiere que la bases para la seleccién
de personal requieren cambiar asi como la entrevista de seleccién, a fin de mejorar el

procesos de reclutamiento y seleccion en la agencia naviera.

En base a estos resultados obtenidos de las subcategorias que sentaron las bases en la
presente investigacion, cuales fueron analizadas mediante tablas y cuadros, se puede
inferir que la agencia naviera presenta un problema especifico en los procesos de
reclutamiento y seleccion, por lo cual requiere la creacion de un manual de reclutamiento
y seleccion cuya implementacion mejore estos procesos en la gestion de recursos

humanos.

5.4. Justificacion

Esta propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento y seleccion de una Agencia
Naviera, permitira a la empresa, contratar empleados competentes, los cuales puedan
desarrollar sus funciones eficientemente por lo tanto el armador como las agencias tengan

la seguridad de que no estan invirtiendo en vano en la contratacion de estos oficiales.

Esta mejora basada en la creacion de un manual de reclutamiento y seleccion,
podra ser utilizado e implementado por otras agencias navieras, lo cual permitira elevar

las competencias y habilidades de los oficiales de la Marina Mercante y los hardn mas
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competitivos en el mercado internacional, con un resultado del alto nivel en los procesos

de reclutamiento y seleccion en las agencias navieras.

5.5. Resultados esperados

A fin de medir los resultados esperados, y solo si la empresa acepta esta propuesta
realizada en la presente investigacion, se tendra que aplicar nuevamente los instrumentos
elaborados, dado que es importante realizar las comparaciones tanto cuantitativa como
cualitativamente de si hubo una mejora en el proceso de reclutamiento y seleccién,
cumpliendo los siguientes resultados esperados:

Estos instrumentos deberan aplicarse al finalizar el siguiente semestre a fin de
realizar una comparacion justa por lo cual se tendra que realizar como fecha tentativa en
Julio del 2018, la agencia naviera en la blasqueda del perfil profesional tendra que ser
eficiente en un 50% y un 50% regular, eliminandose la deficiencia en sus funciones de
busqueda de perfil profesional

El proceso de reclutamiento que realiza la agencia sera considerado en un 30%
eficiente y en un 70% regular, eliminado la deficiencia en este reclutamiento

Respecto a la evaluacion que realiza la agencia se espera gue esta sea considerada
e un 20% eficiente y en un 80% regular, eliminandose la deficiencia en la evaluacion de
los oficiales de marina mercante

Por ultimo, el proceso de seleccion en la agencia naviera se espera que esta sea
considera en un 50% eficiente y en un 50% regular, eliminandose la deficiencia en este
importante proceso de seleccion
Estos resultados esperados, son importantes de lograr, dado que con esta propuesta se
pretende eliminar la deficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccién en la
agencia, dado que la ausencia de esta permitird a la agencia contratar oficiales calificado

para las funciones en alta mar y asegurara la inversion de los armadores y de la agencia.
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5.6. Plan de actividades

Dado que la propuesta de la investigacion es la de creacion de un manual de reclutamiento
y seleccion para una Agencia Naviera Peruana, en el siguiente cuadro se podran observar,
los alcances que comprenden la creacion del mismo, y las tareas que deben realizarse para
su implementacion.

Proceso de reclutamiento del personal

N° Actividad Descripcion Tareas Cronograma Responsable
Diagnosticar las Diagnésticar los puestos
Identificar las . 9 requeridos como las Del 22/01/2018 al Asistente de
. necesidades del armador . . .
1| necesidades del Lo necesidades internas que tiene 27/01/2018 Personal Mercante
armador para atribuir con ol buate
candidatos. q
Atraccion de Atracc!on de los PreparaC|or_1 de una pase de Del 05/02/2018 al Asistente de
- candidatos idoneos con la | datos obtenidas de diferentes
2 candidatos ) ) P 10/02/2018 Personal Mercante
. finalidad de que estos fuentes de informacion
calificados y capaces
logren postular a las

Cuadro 3. Proceso del reclutamiento del personal.
Fuente: Elaboracion propia

Actividad 1: Determinacion de necesidades las internas de la agencia

La primera actividad que se realizara en el proceso de reclutamiento, sera el
diagnostico de los puestos requeridos, en el cual bajo los principios de recursos humanos
se identificaran las necesidades internas en los puestos del buque, en el cual se detallaran
las necesidades especificas que se requieren en los puestos, a fin de determinar cuales son
las habilidades, actitudes, experiencia, entre otro tipo de requerimientos que la persona a
cubrir tendria que poseer, esta tarea estard bajo la responsabilidad del Asistente de
Personal Mercante, quien se encargard de programar una reunion con los armadores, el
gerente de la agencia y el psicélogo a fin de conocer los principales requerimientos para

cada tipo de puesto a cubrir en el buque.

Esta reunion es importante que se concrete, ya que la definicion del perfil
profesional de los trabajadores, a través del diagnostico de los puestos requeridos, sera el

segundo paso en la mejora del proceso de reclutamiento, con la determinacién de esta
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tarea, el departamento de Recursos Humanos sabrd realmente qué tipo de persona

contratar segl’Jn el puesto se requiere para ser contratado.

Luego como segunda tarea, se tendria que capacitar al personal de Recursos
Humanos en torno a estas necesidades que se requieren en cada puesto del buque, que
solicita la agencia naviera, esta capacitacion, estara bajo la responsabilidad del Asistente

de Personal Mercante.

Actividad 2: Atraccion de candidatos calificados y capaces

Esta actividad consiste en la identificacion de posibles candidatos en el mercado,
el cual al investigar el mercado externo, permitira buscar en bases de datos laborales lo
perfiles de los posibles candidatos, contactarlos si es que es posible y registrarlos en una
base de datos que le permita a la empresa, poder realizar una convocatoria o cubrir puestos
de emergencia con estos, de igual aplicarse en la escuela nacional de marina mercante, en
la cual consistiria en identificar a los cadetes u oficiales recibidos, con mejor promedio y

hacerles un seguimiento, para posteriormente convocarlos .

Esta tarea sera realizada bajo la responsabilidad del Asistente de personal
mercante, el cual se contactara con la escuela marina mercante, y con las bolsas de trabajo
especializadas a fin de armar la base de datos que prevea estos problemas de rotacion o
falta de personal para las embarcaciones; a parte de ello, esta tarea comprenderia la
difusion del puesto, en el cual se colocarian carteles 0 anuncios en la escuela nacional de
marina mercante o en el periédico mural de la recepcion de la empresa, ademas de

publicacion de anuncios de periddicos o revistas del rubro, esto permitird a la empresa ser
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mas intensiva en las publicaciones que realicen, ya sea web, periodico o difusion de

conocido, como fuente de atraccion de los candidatos.

La segunda tarea de esta actividad es el de captar candidatos altamente calificados
y capaces, para el proceso de reclutamiento, la herramienta para esta capitacion seria la
investigacion de perfiles, en LinkedIn, Bumeran, Computrabajo, estas tres primeras son
las redes de empleo maés utilizadas, las cual accediendo a una suscripcion, la agencia
puede acceder a una gran base de datos de hojas de vida y contactar a los candidatos con
mejor perfil; en cuanto a la captacion de los candidatos por medio de la escuela nacional
de marina mercante, se realizara un convenio con la agencia, a fin de que la agencia
naviera pueda recibir a los mejores cadetes de la escuela, esto permitira contactar y
contratar al mejor personal calificado y competente del mercado, logrando que los
oficiales no tengan dificultades en el desarrollo de sus funciones; esta tarea estaré a cargo
del Analista de Recursos Humanos.

Proceso de la Seleccién del Personal

w

psicélogicas,
altamente efectivas

determinacion de las
habilidades blandas y
descartar a los candidatos

haya laborado en la Marina
Mercante

N° Actividad Descripcion Tareas Cronograma Responsable
Contratar a un psicdlogo | Contratar a un psiclogo, con
Implementar pruebas| que realice las pruebas de | experiencia, de preferenica que Del 08/01/2018 al Gerencia de

19/01/2018

Recursos Humanos

Implementar una
4 prueba de
concimientos

Implementar una prueba
de conocimientos para
determinar las habilidades
duras de los candidatos,
segun el tipo de puesto
que se requiera en la
agencia naviera

Disefiar una prueba de
conocimientos con
profesionales expertos en el
tema

Del 29/01/2018 al
02/02/2018

Asistente de
Personal Mercante

Cuadro 4. Proceso de la seleccion del personal.
Fuente: Elaboracion

Actividad 3: Implementar pruebas psicoldgicas, altamente efectivas

Para esta actividad, como principio del proceso de seleccion, se requiere contratar

a un psicélogo competente y de preferencia que haya tenido experiencia o haya sido

capacitado en la marina mercante, dado que este es el primer paso para mejorar el proceso
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de reclutamiento y seleccidn, puesto que este se encargara de analizar las pruebas que son
tomadas a los candidatos, asi como apoyar al departamento de recursos humanos en temas

concernientes a las habilidades blandas y la inteligencia emocional de los candidatos.

La convocatoria sera realizada la segunda semana de enero, esta tarea estara bajo
responsabilidad del Gerente de Recursos Humanos, y se tendran que evaluar a los posibles
candidatos que cuenten con la experiencia suficiente y tengan las competencias necesarias

para el desarrollo del puesto.

La segunda tarea de esta actividad es la de una prueba de conocimientos que
puedan detectar el nivel de conocimientos avanzados que puedan tener los candidatos a
fin de evaluar si conocen realmente cada area a cubrir en el buque y que deben hacer en

casos de siniestros.; estas pruebas podrian ser las siguientes

Pruebas Consistencia
Simulacion de casos |Simular una situacion especial para una posible solucion
Dinamicas de grupo [Respeto hacio los demas
Liderazgo Buscar a lider del grupo
Gestion de equipos |Organizacion del equipo
Creatividad Superar las adversidades
Comuricacion Communicacion efectiva y oportuna
Gestion del Tiempo |Aprovechamiento del tiempo
Priorizacion Priorizacion de actividades

Cuadro 5. Pruebas de determinacion de habilidades blandas.
Fuente: Elaboracion propia

Actividad 4: Implementar una prueba de conocimientos

Esta ultima actividad, consistira en la implementacion de una prueba de conocimientos,
la cual permitird determinar las habilidades duras de los candidatos; la medicion de su
nivel de conocimientos, permitird que estos estén calificados para el desarrollo de sus

funciones en el buque, dado que el personal que es contratado tiene muy poco tiempo en
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tierra, puesto que se le necesita en el bugue en el menor tiempo posible; para que estos
estén calificados para el puesto, la implementacion de esta prueba contendré preguntas en
referencia las funciones que deben realizar estando en alta mar, por ello el Asistente de
Personal Mercante, tendra que hacer esta prueba en base a las necesidades que requieren
los puestos en el buque, actividad que se desarrollé anteriormente en proceso de
reclutamiento, ademas de reunirse con oficiales expertos, los cuales validaran y agregaran
informacion a las preguntas independientes para cada puesto requerido, esta prueba sera
un ultimo filtro, dado que si el candidato posee las habilidades duras del negocio naviero,
sera contratado, y gracias a este filtro, tanto la agencia naviera como el armador, no

invertiran vano.

5.7. Evidencias

Como evidencia se anexara el manual de reclutamiento y seleccion de oficiales de una
Agencia Naviera Peruana, el cual estara estructurado en base a las actividades indicadas,
como mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion, ayudando a la agencia
naviera a contratar personal calificado y capaz de realizar segun el puesto requerido como

tripulante del buque.
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Se elaboraron 3 presupuestos, para la investigacion se escogié el mas econémico y que

este dentro de las posibilidades de la agencia naviera.

Descripcion de los Elementos | Presupuesto 1 | Presupuesto 2 | Presupuesto 3
Programa de Estructura Organizacional y Ambiente Laboral
Requerimiento de Puestos
Psicologo S/.30.000 S/.3.000 S/ 3.500
Acceso Web a Hojas de vida CV Bumeran LinkedIn Computrabajo
Consultoras de Recursos Humanos Web S/. 189 S/. 408 S/. 489
Difusion de Ofertas de Trabajo Gestion Peru 21 El Comercio
Periodicos S/. 360 S/ 480 S/ 2.424
Capacitacion del equipo de RRHH
Copias S/. 60 S/. 60 S/. 60
Cuademos S/ 30 S/.30 S/.30
Lapiceros S/.20 S/.20 S/.20
Refricerios en bs Intermedios S/.200 S/.200 S/.200
Total S/, 30.859 S/. 4.198 S/ 6.723
Cuadro 6. Presupuesto de la propuesta
Fuente: Elaboracion propia
5.9. Diagrama de Gantt/Pert CPM
Aplicacion de un M anual de Reclutamiento y Seleccion en la Agencia Naviera
No Actividades Fecha de Inicio | Fecha final Asignado a
I (Proceso del Reclutamiento del personal 22/01/18 17/02/2018 | Gerencia de Recursos Humanos
1 |Determinacion de las necesidades iternas de la agencia 22/01118 03/02/2018
1.1| Diagndstico de los puestos requeridos 22/01118 27/01/2018 |  Asistente de Personal Mercante
1.2| Capacitacion del equipo de RRHH 20/01/18 03/02/2018 | Asistente de Personal Mercante
2 |Atraccion de candidatos calificados y capaces 05/02/18 17/02/2018
2.1| Determinacion de las diferentes fuentes de atraccion 05/02/18 10/02/2018 | Asistenfte de Personal Mercante
22| Captacion de los candidatos calificados y capaces 12/02/18 17/02/2018 |  Analista de Recursos Humanos
Il [Proceso de la Seleccion del personal 08/01/18 02/02/2018 | Gerencia dz Recursos Humanos
3 |Implementar pruebas psiclogicas, altamente efectivas 08/01/18 27/01/2018
3.1| Contratacion del psicologo 08/01/18 19/01/2018 | Gerencia de Recursos Humanos
3.2| Determinacion de las pruebas psicologicas 22/01/18 2710172018 Psicologo
4 |Implementar una prueba de concimientos 29/01/18 02/02/2018
4.1| Implementacion de una prueba de conocimientos 20/01/18 02/02/2018 | Asistente de Personal Mercante

Cuadro 7. Actividades de la propuesta
Fuente: Elaboracion propia
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Proceso del Reclntamiento delpersonal

Determinacion de ks necesidades internas de la agencia

Diagnostico de los puestos requeridos

Capacitacion del equipo de RRHH

Aftraccion de candidatos calificados y capaces

Determinacion de las diferentes fientes de atraccion

Aplicacién de un Manual de Reclutamiento y Seleccidén en Agencia Naviera
L BlEl2| 2|2 | 2|\ B|2 (2|2 |2 2|2 2222 =22 222|[|[2/12/2/2[2|2/2|2|2|2|/2|2/2|2|2|2|2|2
Actividades MR FIRA R AR AR IR AR A R R AR A R A R AR A R AR A R A R R ol B el A el Bl Bl Bl B e Bl Bl el v Bl
=B - T T B B T B o BT - - - - T T o O o T e o T - IO ol - - T R T R T o O o T e LT IO I e - - - I N o IO o T B LT T -0 I g
S|lo|lm[ || m]= || m|=]A|m[a|mm|ma(aa|aja(a|m]len | sl |o|ls|lesles|ls|lsls]ls]-]|e e |—]—=]—=]|~

Captacion de los candidatos calificados y capaces
Proceso de la Seleccion del personal

Implementar pruebas psicologicas, altamente efectivas

Contratacion del psicologo

Determinacion de las pruebas psicologicas

Implementar una prueba de concimientos

Implementacion de una prueba de conocimientos

Figura 6. Diagrama de Gant

Fuente: Elaboracion propia




5.10.

Escenario Regular

Tasade Crecimiento de Ingresos

6,00%

Promedio de Ingresos del 2015 a 2016

S/.2.130.216,34

Flujo de caja en un plazo de cinco afios considerando tres escenarios
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Tasade Crecimiento de Gastos 3,50%
Costo de Oportunidad del Capital 10%
Cuadro 8. Datos en un escenario regular
Fuente: Elaboracion propia
FLUJO DE CAJA

Afo Afo-0 Afio-1 Afio- 2 Afio-3 Afio-4 Afio-5
Ingresos
Total de Ingresos S/.2.258.029,32| 5/.2.393.511,08| S/.2.537.121,74|5/. 2.689.349,05(5/. 2.850.709,99
Gastos
Gastos Varios S/. 271.031,02| S/.280.517,10 S/.290.335,20| S/.300.496,94| S/.311.014,33
Planillas - AFP - ESSALUD // EPS S/.903.436,73| S/.935.057,01 S/.967.784,01|S/. 1.001.656,45|S/. 1.036.714,43
Impuestos S/. 701.066,90 S/.725.604,24 S/.751.000,39| S/.777.285,41| S/.804.490,39
Total Gastos S/.1.875.534,65|S/.1.941.178,36| S/.2.009.119,61|S/.2.079.438,79|5/. 2.152.219,15
Flujo de Caja -S/.30.859,00 S/.382.494,67| S/.452.332,72 S/.528.002,14| S/.609.910,26| S/.698.490,84

VAN S/. 1.761.520,65
Cuadro 9. Flujo de caja en un escenario regular
Fuente: Elaboracion propia
Escenario Pesimista
Tasade Crecimiento de Ingresos 5,00%
Promedio de Ingresos del 201522016 |S/. 2.130.216,34
Tasade Crecimiento de Gastos 4,00%
Costo de Oportunidad del Capital 10%
Cuadro 10. Datos en un escenario pesimista
Fuente: Elaboracion propia

FLUJO DE CAJA

Afo Afo-0 Afo - 1 Afo -2 Afo -3 Afo- 4 Afo-5
Ingresos
Total de Ingresos S/.2.236.727,16|5/. 2.348.563,51| 5/. 2.465.991,69|S/. 2.589.291,28|S/. 2.718.755,84
Gastos
Gastos Varios S/.271.031,02| S/.281.872,26 S/.293.147,15| 5/.304.873,04| S/.317.067,96
Planillas - AFP - ESSALUD // EPS 5/.903.436,73| 5/.939.574,20| S5/.977.157,17|5/. 1.016.243,45|5/. 1.056.893,19
Impuestos 5/.701.066,90) S/.729.109,58| S/.758.273,96| S/.788.604,92| 5/.820.149,12
Total Gastos S/.1.875.534,65|5/. 1.950.556,04| S/.2.028.578,28|S/.2.109.721,41|S/. 2.194.110,26
Flujo de Caja -S/. 30.859,00 $/.361.192,51| S/.398.007,48 s/. 43?.413,41‘ S/.479.569,87| S/.524.645,57

VAN S/. 1.462.164,63

Cuadro 11. Flujo de caja en un escenario pesimista.
Fuente: Elaboracion propia




Escenario Optimista:

Tasade Crecimiento de Ingresos

7,00%

Promedio de Ingresos del 2015 a 2016

S/.2.130.216,34
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Tasade Crecimiento de Gastos 3,00%
Costo de Oportunidad del Capital 10%
Cuadro 12. Datos en un escenario optimista
Fuente: Elaboracion propia
FLUJO DECAJA

Afo Afio-0 Afo-1 Afio-2 Afo-3 Afo -4 Afo-5
Ingresos
Total de Ingresos S/.2.279.331,48( 5/. 2.438.884,69| S/. 2.609.606,62|S/. 2.792.279,08| 5/. 2.987.738,61
Gastos
Gastos Varios S/.271.031,02 S/.279.161,95 S/.287.536,81| S/.296.162,91| S/.305.047,80
Planillas - AFP - ESSALUD // EPS S/.903.436,73| S/.930.539,83 S/.958.456,03| S/.987.209,71|5/. 1.016.826,00
Impuestos S/.701.066,90 S/.722.098,91 S/.743.761,88| S§/.766.074,73] S/.789.056,97
Total Gastos S/.1.875.534,65(5/. 1.931.800,69| 5/.1.989.754,71| S/. 2.049.447,35| 5/. 2.110.930,77
Flujo de Caja -5/. 30.859,00 S/.403.796,83| S/.507.084,00 S/.619.851,91| S/.742.831,73| S/.876.807,84

VAN S/. 2.066.184,89

Cuadro 13. Presupuesto de la propuesta

Fuente: Elaboracion propia

5.11. Viabilidad de la propuesta

Tabla 8.

Viabilidad econémica de la propuesta

Tasas Regular Pesimista Optimista
Tasa Crecimiento de 6,00% 5,00% 7,00%
Ingresos
Tasa Crecimiento de Gastos 3,50% 4,00% 3,00%

VAN

S/.1.761.520,65

S/.1.462.164,63

S/.2.066.184,89

Fuente: Elaboracion propia
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En base a los resultados obtenidos, la propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento y

seleccion es econdmicamente viable, para cualquiera de los tres escenarios.

5.12. Validacion de la propuesta

La Validacion fue realizada por tres expertos en el area quienes son los siguientes:

Validacion de la propuesta

Nro. Expertos Criterios

1 CORNEJO VALDIVIA, José Aplicable

2 DE LA TORRE TEJADA, Abel Aplicable




CAPITULO VI

DISCUSION
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La presente tesis denominada Gestion de recursos humanos en una Agencia Naviera Peruana
Callao, 2017 se logré finalizar exitosamente tanto el proceso de investigacion y de la
propuesta que da solucion a los problemas que se presentan en las Agencias Navieras
Peruanas referente al proceso de reclutamiento y seleccion de Oficiales ya que el problema
principal radica en el proceso de seleccion de los recursos humanos puesto que no se
encontro un nivel eficiente logrando solamente llegar a un nivel regular lo cual este aspecto

abarca principalmente temas de reclutamiento y seleccion de personal

Por los resultado obtenidos en las encuestas y como se podrd observar en los
resultados del SPSS se deduce que las Agencias Navieras Peruanas, no posee un plan
completo respecto a al procesos de reclutamiento y seleccién de personal. Los trabajadores
en su mayoria afirman que no tienen conocimiento de los puestos cuando el oficial es nuevo
en la compafiia y nuevo en el bugue en muchos casos se tendria que dar una induccion de las
labores a seguir a fin de que este conozca todo el buque y en especial el puesto que ocupara,
estos mismos consideran que se deberia implementar una propuesta de mejora en los procesos
de reclutamiento y seleccion por cada Agencia Naviera a fin de conocer a grandes rasgos 1os

puestos a cubrir cuando exista una vacante.

Ademas, se considero en la propuesta contratar un psicélogo y desarrollar un examen
de conocimientos para los oficiales de las Agencias Navieras que interactlia con cada uno de
los oficiales ya que se considera importante debido al resultado obtenido durante la
investigacion con respecto a la seleccion de recursos humanos, los profesionales mercantes
hace méas de dos décadas tienen un amplio conocimiento con respecto a los embarques a

nivel mundial, sin embargo no es suficiente es por eso que se considerd desarrollar una
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mejora en dichos procesos de reclutamiento y seleccion de oficiales de la Marina Mercante

a fin de que ellos puedan tomar acciones frente a un posible incidente en alta mar.

En el proceso de investigacion se inicié haciendo un analisis situacional de las
Agencias Navieras, ello apoyado con el andlisis interno y externo de las fuerzas clave que
afectan el desempefio de los recursos humanos, una vez habiendo realizado dicho analisis, se
paso a conformar la propuesta, realizando las declaratorias de misién y vision, planteamiento
de objetivos estratégicos para luego comenzar a formular las estratégicas con el apoyo de las
técnicas analiticas, matrices, que nos permitiran identificar todas las estratégicas resultantes,
luego de ello se hara una seleccion definitiva de estrategias para los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

Por otro lado, la importancia de trabajar por objetivos como lo enmarca la teoria de
la Administracion por Objetivos considera que esta forma de trabajar se transforma en una
directriz para establecer una dinamica laboral y elimina las tendencias egocéntricas de los

jefes de érea sirviendo de base para evaluar los planes con 6ptimos resultados.

Consecuentemente, la propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal debe basarse en hechos para ello la investigacion realiza
cuidadosamente son clave de la planeacion correcta. La capacidad de una organizacion para
conservar su poder competitivo y lograr altas tasas de crecimiento en los procesos depende

en gran parte de la planeacion de sus actividades.

Por otra parte, se ha considerado los fundamentos tedricos de Chiavenato (2007) a
través de su teorias y recopilacion de informacion, nos dice que el planeamiento estratégico

es una transicion ordenada entre la posicion que una organizacion tiene ahora y la que desea
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para el futuro, lo cual muestra la importancia de contar con una estructura empresarial que
permita identificar los niveles jerarquicos entre los colaboradores y su actuacién alineados a
su filosofia. Pues debido a la falta interés sobre los procesos de reclutamiento y seleccion de
los recursos humanos en las Agencias Navieras se plantea la mejora de dichas areas a fin de

calificar al personal idéneo para un bugue mercante.

En consecuencia, en el proceso de investigacion se evidencio, que la sub categoria
reclutamiento no es alcanzada adecuadamente, porque el 37,14% de los encuestados
consideran que las Agencias Navieras Peruanas no realizan un adecuado proceso de
reclutamiento asimismo un 62,86% afirma que tienen regular proceso de reclutamiento de
oficiales originando que los procesos queden estatizados, siendo reforzado por los
comentarios recibidos de diferentes oficiales de las navieras en el estudio cualitativo de la
entrevista y que el autor Mondy (2016) sustenta que el reclutamiento es el proceso de atraer
individuales de manera oportuna, en namero suficiente y con los atributos necesarios para
que soliciten los puestos en una organizacion, ademas de dar claridad a los procesos para
lograr las metas deseadas o de lo contrario tomar medidas correctivas. Por otra parte se
evidencio que la sub categoria seleccion el 34.29% de los encuestados indica que el proceso
tiene una enorme deficiencia y un 31.43% indican que el proceso es regular lo que implica

que los procesos deben ser reestructurados para una mejor gestion dentro de la compafiia.

Finalmente al tratarse de una investigacion enfocada a la gestion de recursos humanos
es necesario seguir los procesos para una buena gestion como jefe de recursos humanos en
una Agencia Naviera, como lo considera la teoria clasica, Chiavenato indica que la propuesta

de Fayol, define al acto como planear, organizar, dirigir, coordinar controlar. Para tal fin se
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ha considerado elaborar una propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion

de oficiales a fin de lograr los objetivos de la compafiia.



CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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7.1. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Ante la situacion de incertidumbre de los graves problemas que han
experimentado las compafias en la gestién de recursos humanos a nivel
nacional e internacional por la ausencia de las especializaciones, los avances
tecnologicos, la competencias laborales, el crecimiento de las economias
emergentes y la falta de habilidades blandas y duras asimismo, la falta de
gestion en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, se ha
detectado la oportunidad de elaborar una propuesta de mejora en la gestion de
recursos humanos para la seleccién de oficiales de la Marina Mercante en una
Agencia Naviera Peruana con la finalidad de reducir los siniestros que puedan
ocasionarse por la tripulacion a bordo y tener la facilidad para solucionar

ocasiones no previstas dadas por la naturaleza cuando estan en altamar.

Se diagnostico que el 37.14% de los encuestados consideran que las Agencias
Navieras Peruanas tienen deficiencias en el proceso de reclutamiento de
Oficiales de la Marina Mercante. Esta informacion fue corroborada por jefes
y asistentes de personal de las diferentes Agencias Maritimas Peruanas, lo
indica que debemos seguir unos procesos para mitigar ese porcentaje en
cuanto al reclutamiento ya que observamos una gran diferencia con respecto
a las demas compafiias que no tienen el mismo procedimiento para la gestion

de reclutamiento.
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En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que existen
pequefios inconvenientes en las Agencias Maritimas en los procesos de
reclutamiento y seleccion de Oficiales mercantes ya que el proceso que tienen
la mayoria de estas son muy antiguos y no habido una variacién con el tiempo
se propone una mejora en estos procesos. Asimismo, se debe tener una
reingenieria si estos lo permiten a fin de tener una reaccion al cambio de las
realidades empresariales, brindar soluciones que permitan combatir los retos

que imponen los clientes.

Por lo desarrollado en la investigacion y como propuesta de mejora de la
problematica se concluye como alternativa de mejora la implementacion de
un manual de procesos de reclutamiento y seleccion de personal en las
Agencias Maritimas. Se consideran los resultados tanto de los jefes como
asistentes de personal que si estarian de acuerdo con mejorar dichos procesos
que beneficiaran a las Agencias Navieras ya que tendran una opcion para la
mejora los procesos sefialados y asi cumplir eficientemente con los armadores

al momento de proporcionar un oficial mercante altamente capacitado.

Los instrumentos para el diagnostico han sido validados por tres expertos
conocedores del tema y la propuesta también fue validada por expertos en el
tema quienes intervinieron durante el proceso de la investigacion aportando
sus conocimientos y recomendando los puntos importantes que se deberian

tener en cuanta en el trabajo de investigacion realizado.
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La propuesta se evidencia con la elaboracion de una propuesta de mejora en
la gestion de recursos humanos para la seleccion de oficiales de la Marina
Mercante en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017. Se llega a esta
decision luego de realizar diferentes investigacion sobre el caso y llegando a

la conclusion de la importancia de la propuesta.

Finalmente, se obtendria como beneficio principal el que todos unifiquen sus
esfuerzos hacia los aspectos claves para alcanzar el éxito a partir de una
excelente propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccién

de oficiales mercante.

7.2. Sugerencias

Primera:

Segunda:

Para las Agencias Navieras Peruanas el proceso de seleccion representa una
herramienta fundamental para el desarrollo eficiente de sus procesos y la
adecuada presentacion de sus servicios brindados por los Oficiales de la
Marina Mercante. Es por esa razén al haber descubierto la necesidad de
implementar una propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y
seleccion de recursos humanos con el objetivo de ofrecer la informacion
necesaria, ayudando al area de recursos humanos ya que brinda un proceso
mas practico y eficiente mediante su fundamentacion estratégica basada en las

politicas de cada compafiia.

Es importante hacer un anélisis profundo sobre la aplicacién de la propuesta

en todas las Agencias Navieras peruanas a fin de evaluar los resultados que se
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desean con la aplicacion de la presente propuesta hacia los oficiales de la
Marina Mercante peruana. De tal manera que se pueda identificar nuevas
variables que tengan relacion directa o indirecta con el proceso, con la
finalidad de teorizar las nuevas categorias, siendo estas necesarias para que

las compafiias navieras sigan con el proceso de mejora y crecimiento.

Es recomendable cada cierto tiempo modificar los examenes psicoldgicos y
de conocimientos que se han establecido en el plan de actividades con el fin
de realizar una correcta evaluacién ya que la tecnologia va cambiando
constantemente a través de los afios y requieren actualizacion para seguir al

ritmo de las compafiias mas grandes del mundo.

Finalmente realizar seguimiento si es que la compafiia aplica la propuesta y
evaluar las actividades planteadas con el propdsito de monitorear que el
problema sea solucionado en el menor tiempo y las compafiias no tengan
problemas en los procesos y puedan obtener grandes cambios y crecimientos

internos con sus colaboradores.
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Titulo de la Investigacion: Gestion de recursos humanos en una Agencia Naviera
Peruana, Callao 2017

Planteamiento
de la
Investigacion

Obijetivos

Formulacion del

problema.

¢De qué manera
se puede
optimizar la
gestion de
recursos
humanos  para
mejorar la

seleccion de
oficiales de la
Marina

Mercante en una
Agencia Naviera
Peruana, Callao
20177

Objetivo general

Elaborar una propuesta de mejora en la
gestion de recursos humanos para la
seleccion de oficiales de la Marina
Mercante en una Agencia Naviera
Peruana, Callao 2017.

Objetivos especificos

Diagnosticar la ptimizacion de la gestion
de recursos humanos para la seleccion de
oficiales de la Marina Mercante en una
Agencia Naviera Peruana, Callao 2017.

Conceptualizar los fundamentos de
optimizacion de la gestion de recursos
humanos para la seleccion de oficiales de
la Marina Mercante en una Agencia
Naviera Peruana, Callao 2017.

Disefiar un plan de optimizacion de la
gestion de recursos humanos para la
seleccion de oficiales de la Marina
Mercante en una Agencia Naviera
Peruana, Callao 2017.

Validar los instrumentos de investigacion
y la propuesta a través de juicio de.

Evidenciar la propuesta de mejora a
través de una guia de procedimientos a
seguir para la optimizacion y seleccion e
oficiales de la Marina Mercante.

Justificacion

El proceso gestion de
recursos  humanos vy
seleccion de personal es
un departamento de vital
importancia dentro de una
organizacion porque
consiste en elegir entre un
conjunto de postulantes al
profesional idéneo que
trabajara en dicha
empresa. En tal sentido el
estudio de este proceso
implica  una  mayor
concentracion 'y analisis
para evitar problemas
como pérdidas
econdémicas y humanas.

Metodologia

Sintagma y enfoque

Disefio

Método e instrumentos

Holistico / Mixto

Proyectiva/
Transversal no
experimental

Entrevista: guia de entrevista
Encuesta: cuestionario
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de recursos
humanos para
la seleccion
de oficiales
de la Marina
Mercante en
una Agencia
Naviera
Peruana,
Callao 2017.

Disefiar un
plan de
optimizacion
de la gestion
de recursos
humanos para
la seleccidn
de oficiales

Objetivo Objetivos Categoria Sub Unidad o
| ifi de Teécnicas Instrumentos
genera especiTicos S Categorl'as Sl
Elaborar Diagnosticar | Gestion | Perfil 30 Entrevista | Cuestionario
una la de profesional. | person
L Encuesta
propuesta | optimizacion | Recursos . as .
. iy Reclutamie Guia de
de mejora | de la gestion | Humano .
nto entrevista.
en la de recursos S.
gestion de | humanos para Seleccion
recursos la seleccion Evaluacis
humanos | de oficiales valuacion
para la de la Marina
seleccion | Mercante en
de una Agencia
oficiales Naviera
de la Peruana,
Marina Callao 2017.
Mercante .
Conceptualiz
en una
. ar los

Agencia

. fundamentos
Naviera

de

Peruan, optimizacion
Callao dg la gestion
2017. g
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de la Marina
Mercante en
una Agencia
Naviera
Peruana,
Callao 2017.

Validar los
instrumentos
de
investigacion
yla
propuesta a
través de
juicio de
expertos.
Evidenciar la
propuesta de
mejora a
través de un
boletin de
procedimient
0S a sequir
para la
optimizacion
y seleccion e
oficiales de la
Marina
Mercante
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

ENCUESTA SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN UNA AGENCIA
NAVIERA PERUANA, CALLAO 2017

INSTRUCCION: El presente cuestionario tiene como objeto conocer su opinion sobre La
Gestion de recursos humanos en una Agencia Naviera Peruana Callao 2017.Dicha
informacion es completamente an6nima, por lo que le solicito responda todas las preguntas
con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

INDICACIONES: A continuacion se presenta una serie de preguntas las cuales le pedimos
responder, marcando con una (X) la respuesta que considera correcta de acuerdo a la siguiente
tabla de valores.

5 4 3 2 1
Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca
ASPECTOS A CONSIDERAR VALORACION
ITEMS
PERFIL PROFESIONAL 514/3 |2 |1

¢Considera usted que el cumplimiento del perfil profesional del
1 Oficial de la Marina Mercante candidato es relevante para su 514/3 |2 |1

contratacion en una Agencia Naviera Peruana?

¢Considera usted que los Oficiales de la Marina Mercante que no se

capacitan constantemente no deberian ser admitidos en la compafiia?

2
La Agencia Naviera Peruana define los perfiles y experiencia que
3 requieren los Oficiales de la Marina Mercante para los diferentes 51413 |2 |1
cargos a cubrir en el proceso de reclutamiento y seleccion.
¢Considera usted que los Oficiales de la Marina Mercante al concluir s
4

estudios profesionales poseen suficientes conocimientos para lograr un

buen desempefio a bordo?

RECLUTAMIENTO 5143 |2 |1
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La Agencia Naviera Peruana también utiliza la alternativa del

reclutamiento interno cuando se presenta una vacante.

¢Utiliza la Agencia Naviera Peruana en su proceso de reclutamiento
de nuevos Oficiales de la Marina Mercante lo establecido por la
Organizacion Maritima Internacional o solo lo hace con las politicas

establecidas por la misma Compafiia?

¢Cree usted que los Oficiales que son transbordados de un buque a
otro podrian ser los no adecuados para asumir el cargo que se busca

cubrir?

Las Agencias Navieras Peruanas buscan candidatos externos cuando

en la compafiia no hay empleados calificados para la vacante.

¢Considera usted que es posible utilizar la recomendacion de un

Oficial Mercante en un proceso de reclutamiento?

10

La Compaiiia, cuando requiere el reemplazo de un Oficial Mercante,

busca necesariamente el mismo perfil profesional del oficial anterior.

EVALUACION

12

¢Las Agencias Navieras Peruanas evallan la preparacion personal
del Oficial Mercante para hacer frente a emergencias cuando este se

encuentra a bordo?

13

El 4rea de Recursos Humanos de las Agencias Navieras Peruanas
evalula el impacto econémico que origina la elevada rotacién de

Oficiales Mercantes.
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14

¢Tienen las Agencias Navieras Peruanas la politica de realizar
pruebas no anunciadas del control de alcohol y drogas para los

Oficiales Mercantes?

15

¢La Compafiia considera que cada uno de los aspirantes que
participaron en el proceso para ocupar el cargo requerido tuvieron las

mismas condiciones de evaluacion?

SELECCION

16

¢Puede una Agencia Naviera desconsiderar las caracteristicas como
la actitud, el carécter y la motivacion en la etapa de seleccion de un

Oficial Mercante?

17

¢Consideran las Agencias Navieras Peruanas los antecedentes

laborales de los candidatos a ser seleccionados?

18

¢Cuenta la Compariia con una base de datos de
Oficiales Mercantes seleccionados para cubrir posibles situaciones

de personal faltante por emergencia?

19

¢Realiza la Compafiia chequeos médicos como parte del proceso de

seleccién y reclutamiento de los candidatos a Oficiales Mercantes?

Muchas gracias
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Anexo 4: Fichas de validacion del instrumento cuantitativo

b o s

Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS )
YO, ereernnnn. /%’év@’(W T2 e identificado con DNI Nro ..2.78 70333 ....... Especialista en

..................................... Actualmente laboro en ..U, MA\FVEA....... Ubicado en ...LaANMCE....... Procedo a revisar la
correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Coherencia: [l item tiene relacion logica con el indicador y la dimensidén/sub categoria.

Relevancia: [l item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.

Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimension/sub categoria. o
* Nro CATEGORIA: Gestion de Recursos Humanos l(io;.) r r; nrlz ]Rle’lle\l'a;]c '3 ]?;alngayd“‘ lS J“;lTl;nlc’: Punisje e
DIMENSION /SUB CATEGORIA 1: Perfil Profesional
(Considera usted que el cumplimiento del perfil

profesional del Oficial de la Marina Mercante |, P A A
: candidato es relevante para su contratacion en /

una Agencia Naviera Peruana? °

(Considera usted que los Oficiales de la Marina /’ L - v
2 | Mercante que no se capacitan constantemente /] /] 1

no deberian ser admitidos en la compaiiia?

La Agencia Naviera Peruana define los perfiles |
y experiencia que requieren los Oficiales de la / ‘ / 4 /
Marina Mercante para los diferentes cargos a
cubrir en el proceso de reclutamiento y
seleccion.

()




¢ Considera usted que los Oficiales de la Marina |

Mercante al concluir sus estudios profesionales
poseen suficientes conocimientos para lograr un
buen desempefio a bordo?

|

P
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DIMENSION /SUB C

" La Agencia Naviera Peruana también utiliza la

- alternativa del reclutamiento interno cuando se

presenla una vacante.

/7

/

L

ATEGORIA 2: Rec]utamiémo )

L~
4

;Utiliza [a Agencia Naviera Peruana en su
proceso de reclutamiento de nuevos Oficiales
de la Marina Mercante lo establecido por la
Organizacion Maritima Internacional o solo lo
hace con las politicas establecidas por la misma
Compaiiia?

) iCree usted cjué los Oficiales que son

transhordados de un buque a otro podrian ser
los no adecuados para asumir el cargo que se
busca cubrir?

Las Agencias Navieras Peruanas buscan
candidatos externos cuando en la compaiiia no
hay empleados calificados para la vacante,

; Considera usted que ¢s posible utilizar la
recomendacion de un Oficial Mercante en un
proceso de reclutamiento?

10

La Compatfiia, cuando requiere el reemplazo de
un Oficial Mercante, busca necesariamente el




mismo perfil profesional del oficial anterior. [TT T 1T 1T 11

L[]

I
1

DIMENSION /SUB CA

11

(Las Agencias Navieras Peruanas evalian la |
preparacion personal del Oficial Mercante para |
i hacer frente a emergencias cuando este se :
! encuentra a bordo?

12

" El drea de Recursos Humanos de las Agencias
- Navieras Peruanas evalia ¢l impacto

econdmico que origina la elevada rotacion de
Oficiales Mercantes.

/]

/|

\ TEGORIA 4: Evaluacion

P

d

14

( Tienen las Agencias Navieras Peruanas la
politica de realizar pruebas no anunciadas del
control de alcohol y drogas para los Oficiales
Mercantes?

-g,La' Conﬁﬁaﬁia considera qﬁe cada uno de los
aspirantes que participaron en el proceso para
ocupar el cargo requerido tuvieron las mismas
condiciones de evaluacion?

/

d

v

- DIM

ENSION /SUB CATEGORIA 3: Seleccion

15

iPuede una Agencia Naviera desconsiderar las
caracteristicas como la actitud, el caracter y la
motivacion en la etapa de seleccion de un
Oficial Mercante?

4
7

/|

ser seleccionados?

;Consideran las Agencias Navieras Peruanas
los antecedentes laborales de los candidatos a

/
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¢ Cuenta la Compaiifa con una base de datos d
Oficiales Mercantes seleccionados para cubrir
posibles situaciones de personal faltante por
emergencia?

;Realiza la Compafiia chequeos médicos como
18 | parte del proceso de seleccion y reclutamiento
de los candidatos a Oficiales Mercantes?

d

(Si el puntaje obtenido esta entre 1 y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revision opino que:

1. Dcbedeafiadic .o.vvvvniniiinnniiiinnininnn Dimension/sub categoria
2. Debe afadir ...... items en la dimension/sub categoria

3. Observaciones de mcjora
LIl instrumento debe ser aplicado.

'
Es todo cuanto infornio:
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Sy

Universidad
Norbert Wiener
i CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Yo, ERNESYE. NILLON . TBRIR Qoo identificado con DNI Nro .4229%.9.8) ... Especialista en
CADRIAISTRASIAN. ... Actualmente laboro en <eisgesinab nassalwisssRUbicado en AN, U Y. 2821 Procedo a revisar la

correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacién logica con el indicador y la dimensién/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de anélisis.
Suficiencia: La cantidad de items es suliciente para responder al indicador y la dimension/sub categorfa.

Nro

| Coherencia

Relevancia -

Claridad

Suficiencia

Puntaje

Sugerencias

CATEGORIA: Gestién de Recursos Humanos

112/ 3] 4

DIMENSION / SUB CATEGORIA 1: Perfil Profe

sional

1[2]3]4 1]2]3]4

112]3]4

¢ Considera usted que el cumplimiento del perfil
profesional del Oficial de la Marina Mercante
candidato es relevante para su contratacion en
una Agencia Naviera Peruana?

v

|

S

v

¢ Considera usted que los Oficiales de la Marina
Mercante que no se capacitan constantemente
no deberian ser admitidos cn la compafia?

v

La Agencia Naviera Peruana define los perfiles
y experiencia que requieren los Oficiales de la
Marina Mercante para los diferentes cargos a

cubrir en el proceso de reclutamiento y
| scleceion.
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¢ Considera usted que los Oficiales de la Marina
Mercante al concluir sus estudios profesionales
poseen suficientes conocimientos para lograr un

.

/

%

buen desempeifio a bordo?

_DIMENSION /SUB CATEGORIA_ 2: Reclutamiento”

La Agencia Naviera Peruana también utiliza la
alternativa del reclutamiento interno cuando se
presenta una vacante.

v

/ i

J/

¢Utiliza la Agencia Naviera Peruana en su
proceso de reclutamiento de nuevos Oficiales
de la Marina Mercante lo establecido por la

| Organizacion Maritima Internacional o solo lo

hace con las politicas establecidas por la misma
Compaififa?

(Cree usted que los Oficiales que son
transbordados de un buque a otro podrian ser
los no adecuados para asumir el cargo que se
busca cubrir?

Las Agencias Navieras Peruanas buscan
candidatos externos cuando ¢n lu compafiia no
hay empleados calificados para la vacante,

¢ Considera usted que es posible utilizar la
recomendacion de un Oficial Mercante en un
proceso de reclutamiento?

10

I.a Compafifa, cuando requicre ¢l reemplazo de
un Oficial Mercante, busca necesarjamente cl

141



[

misno perfil profesional del oficial anterior.

] T LTI T 1A

2 ':Zs._DH\ii_ENSIO_N-ISUB CATEGORIA 4: Evaluacion: == =

11

(Las Agencias Navieras Peruanas evalian la
preparacion personal del Oficial Mercante para
hacer frente a emergencias cuando este se
encuentra a bordo?

/|

v/

v

12

Fl drea de Recursos Humanos de las Agencias
Navieras Peruanas evalia el impacto
econdmico que origina la elevada rotacion de
Oficiales Mercantes.

v

¢ Tiencn las Agencias Navieras Peruanas la
politica de realizar pruebas no anunciadas del
control de alcohol y drogas para los Oficiales
Mercantes?

V/

14

¢;La Compaiifa considera que cada uno de los
aspirantes que participaron en el proceso para

~ ocupar el cargo requerido tuvieron las mismas

condiciones de evaluacién?

; DIIVI_EN_SIGN;’SUB?CATEG

ORIA 3: Seleccion =

15

;Puede una Agencia Naviera desconsiderar las
caracteristicas como la actitud, el caracter y la
motivacién en la etapa de seleccion de un
Oficial Mercante?

|
/|

v

16

i Consideran las Agencias Navieras Peruanas
los antecedentes laborales de los candidatos a
ser seleccionados?

v/

142



¢ Cuenta la Compariia con una base de datos d
Oficiales Mercantes scleccionados para cubrir :
posibles situaciones de personal faltante por / / /
- emergencia?

17

N

{Realiza la Compaiiia chequeos médicos como /
18 | parle del proceso de seleccion y reclutamiento / / V]
de los candidatos a Oficiales Mercantes?

(Si el puntaje obtenido esta entre 1 y 2 cl experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revisién opino que:
1. Debedeafiadir .........ccooveiiiiiiinnnnn Dimension/sub CategOTia. ..... . vuiieiiiniiii it e
2. Debe afiadir ...... items en la dimension/sub categoria

3. Observaciones de mejora...........ocoovnnn, b3 b0k ek A A A 44 4 44 A ERE ARG B UAR A 48RS S R SRR R A R nn e bE ‘roesie

4. Elinstrumento debe ser aplicado.

Es todo cuanto informo;
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Universidad
Norbert Wiener

1 3 L""\"XM"‘ \W ......... VN Y identificado con

DNI Nro

Especialista en

,u..\.\ \’Qw‘“ Actotilmente laboro en \5&—\"1“ \Wigwaa.. Ubicado en f\'\( &? 282\ . Procedo a revisar la

coneSpondencza entre la catcgoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: Ll item tiene relacion 1égica con el indicador y la dimensién/sub categoria.
Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.

Claridad: La redaceidn del item permitird comprender a la unidad de analisis.

Suﬁuencla Ld Lanudad dL ilcmb s suﬁumtc para responder al indicador y la dimension/sub categoria.

i f i Coherencia | Relevancia ' Claridad | Suficiencia | Puntaje Sugerencias
Nro |} ; 1]2|3I4 11213] 4 12]3l4]1]2]3]4
'DIVLENSION KSUB CATEGORIA 1 Perf'l Profesmnal S Rt A R R S L
¢ Considera usted que ¢l cumplimicnto del perfil
profesional del Oficial de la Marina Mercante o !
I | candidato es relevante para su contratacién en | v V] vV s \lo
una Agencia Naviera Peruana? '
¢(Considera usted que los Oficiales de la Marina /

2 | Mercante gue no se capacitan constantemente RV Ve
no deberfan ser admitidos en la compaiiia? ‘

12

[.a Agencia Naviera Peruana define los perfiles i ;
y experiencia que requieren los Oficiales de la ; \/ _

3 | Marina Mercante para los diferentes cargos a | v
cubrir cn ¢l proceso de reclutamicnto y
seleccidn.

1S
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¢ Considera usted gue los Oficiales de la Marina
Mercante al concluir sus estudios profesionales

poseen suficientes conocimientos para lograr un
buen desempefio a bordo?

La Agencia Naviera Peruana también utiliza la
alternativa del reclutamiento interno cuando se
presenta una vacantc,

(Utiliza la Agencia Naviera Peruana en su
proceso de reclutamiento de nuevos Oficiales
de la Marina Mercante lo establecido por la
Organizacion Maritima Internacional o solo lo
hace con las politicas establecidas por la misma
Compafiia?

¢ Cree usted que los Oficiales que son
transhordados de un buque a otro podrian ser
los no adecuados para asumir el cargo que se
busca cubrir?

Las Agencias Navieras Peruanas buscan
candidatos externos cuando en la compaiiia no
hay empleados calificados para la vacante.

( Considera usted que es posible utilizar la
recomendacion de un Oficial Mercante en un
proceso de reclutamiento?

La Compafiia, cuando requiere el reemplazo de
un Oficial Mercante, busca necesariamente el
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{Cuenta la Compafiia con una base de datos d
Oficiales Mercantes seleccionados para cubrir ¥4 \\0
posibles situaciones de personal faltante por Vv V/ v

emergencia?

17

;Realiza la Compafifa chequeos médicos como

&

18 | parte del proceso de seleccidn y reclutamiento v o v / \.lo
de los candidatos a Oficiales Mercantes?

(Si el puntaje obtenido esta entre 1 v 2 el experto debe de sugerir los cambios).
Y después de la revision opino que:

1. Debe de afiadir .......oovviiiiiioniinninn DIMENSION/SUD CALEROTTAL 1. evvvt i iiaeastetienee s e renrnan et e s e eaa e e eenaanens
2. Debe afiadir ...... items en la dimension/sub categoria
3. Observaciones de MeJOTa. ... .cvvevrvvirirniiirieneran

4. Elinstrumento debe ser aplicado,

Es todo cuanto informo;

N -
\ )l& J
Firma,

Lic. José Antonio Picoaga Linares
Urivarsidad SECRETARIO ACADEMICO
Horbedt Wiener pAcITAD DF INGENIER(A Y NEGOCIOS
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Anexo 5: Ficha de validacién de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: . CESTION. D& RECURSOS. . HUta k05, &Y. Wi RECHLCIR. LAYIER A, LERYANA, CRecRO, 20/

Nombre de la propuesta: ... 78I RRA. ... £05. LRO(ER S . DE LRECCUTRHMIENTO, X SELECCIOU. . DE...ARICIQLGL surA Agenere
VAVIERN PERUAVA

Yo, ... Aéé@bﬁ,bﬂ'ﬂ?ﬂé TEIA identificado con DNI Nro va?ajfg ........ Especialista en
........ ADMANIITIHEON. ... Actualmente laboro en ...(J«/i6J&.......... Ubicado en ... YCE. ... Procedo a revisar la correspondencia

entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.

pruesla se fun
1 | administrativas/ Ingenieria. |/
Vv v
2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en estudio. \/ / i
3 La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. J / >
Se justifica la propuesta como base importante de la
4 investigacion aplicada proyectiva v ‘/ \/
La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y
2 posibles de alcanzar. ‘/ ‘/ ‘/
La propuesta guarda relacion con el diagndstico y
6 o J/ / v
responde a la problematica
La propuesta tiene un plan de accion e intervencién bien
7| detallado / / 4
3 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma 3 /
detallado y responsables de las diversas actividades i/ v




10

La propuesta es factible y tiene viabilidad v/ /
4 4

Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Es todo cuanto informo;
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

eV AGEQLLANDEIZAN
T PeRUNNA

entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Const ion gramatical: sc entiende sin dificultad alguna los enunciados de la
- — — - -

‘ propues a  sc fundamenta en las ciencias

1 | administrativas/ Ingenieria. pd

5 La propuesta esta contextualizada a la realidad en estudio. / T /

3 La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. / / e

4 $e ]usnﬁc'g la p‘ropuesta como base importante de la / / /
investigacion aplicada proyectiva

s | La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y / 7 /
posibles de alcanzar.

6 La propuesta guarda, relacnon con el diagnostico y / / /
responde a la problemdtica ‘
La propuesta tiene un plan de accion ¢ intervencion bien

7| detallado / -

3 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma / S A
detallado y responsables de las diversas actividades J




La propuesta es factible y tiene viabilidad

10

Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Es todo cuanto informo;
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Anexo 6: Evidencia de visita a la empresa

Entrevista con el Gerente General

Entrevista y encuesta con el Jefe de Recursos Humanos

I —— 7|
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Anexo 7: Evidencia de la propuesta

Manual de mejora en el proceso de reclutamiento y seleccion de oficiales de la Marina

Mercante Peruana Callao, 2017.

PREOCPUESTA DEMEJORAENLOS
PROCESOS DE DECLUTAMIENTO Y SELECCION
PECFICIALES EE LA
MADRINA MELCANTE PELRUANA

BUQUE CASTILLO DE SANTISTEBAN

Il‘

VALEMZUELA TORRES, Yovamyd
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T —
BIENVENIDOS

Estimados jefes de personal de las Agencias Navieras del Perd, la presente
propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, se ha desarrollado en base a la investigacién holistica y a la
mejorar los mencionados procesos para una buena gestién

7

+La presente  propuesta de reclutamiento y seleccién de oficiales de la
ﬁ' Marina Mercante Peruana se creaen
base a los procesos que se
desprenden de las politicas de
reclutamiento y seleccién de

oficiales de la Marina Mercante. De

la misma forma, este manual busca

propiciar una transparente y eficiente gestion de los procesos de
reclutamiento y seleccion, donde el mérito, la idoneidad y la capacidad
sean los elementos centrales en su ejecucién.

En ese sentido, se pretende crear las bases para establecer las lineas para
incorporar y seleccionar el personal que cumpla con un perfil afin a las
aptitudes para cada puesto requerido por el armador para los diferentes
tiposde buques, de esta manera se pretende fortalecer la administracién

del personal yla mejoracontinua de los procesos.
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L —
HISTORIA

En el gobierno del General Juan Velazco
Alvarado en el afio de 1970, se crea la
Escuela Nacional de Marina Mercante
“Almirante Miguel Grau”, debido al

crecimiento constante de la flota mercante,

sobre la base de las unidades modernas, que
requerian de personal adecuado para operar
estas naves.

La escuela funciond desde sus inicios hasta el mes de julio de 1975, en
las instalaciones de la Compaifiia Peruana de Vapores, que se
encuentra en Chucuito, y pasé provisionalmente a una casona
situada en la Punta, hasta el comienzo del afio 1978, afio que se
termina la primera etapa de construccion de la Escuela Nacional de la
Marina Mercante, en terrenos donados por la Compaiiia Peruana de
Vapores, en Chucuito, donde actualmente se encuentra.
A principios de la década de los 80'nuestra Marina Mercante estaba
catalogada entre las mejores de América Latina, contaba con mas de
65 buques de alto bordo con un promedio de 10 a 12 afios de servicio
y que representaban una capacidad de carga del 160,000
toneladas. Laoperacion de estaflota mercante producia

considerables ingresos econémicos para el pais y asimismo, brindaba miles

de puestos de trabajo paralos peruanos.Estaflota fue
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I
disminuyendo paulatinamente y en la década de los 90 se agravé aln més la
situacion debido a que como parte de la liberalizacién del mercado, la Comunidad
Andina comenz6 a tratar el asunto de los cargamentos, esto fue decayendo poco a
poco hasdesaparecer toda la flota mercant e.

Actualmente el Perd depende casi en un 100% del empleo de estos buques con

bandera de conveniencia para el transporte de su comercio exterior.

Sin embargo, a pesar de que nuestra Marina Mercante Nacional se
encuentra en la peor crisis de su historia, en este desolador panorama
descrito, se ha abierto la posibilidad de su reactivacion en el medianoy largo

plazo.

Los oficiales egresados de la mencionada institucion, hoy en dia deben ser
muy competitivos para poder competir con profesionales de nivel
internacional ya que los puestos laborales tanto de la especialidad de
cubierta y de maquinas son puestos muy exigentes, es por eso que las
Agencias Navieras buscan profesionales altamente capacitados para que

puedan desenvolverse en las areas sin ninguna dificultad.

6
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T —
1.1 ¢Quiénessomos?
Las agencias navieras son los representantes del Armador en un puerto
determinado. Las navieras constituyen un sector de servicios
esenciales en el mercado de la explotacion de recursos y transporte de
mercancias maritimas como.
Los servicios de reparacién de barcos y todo tipo de buques y
embarcaciones gque ofrecen asi como el

mantenimiento de los mismos.

i_'r'r'
i

GENTE
DE MAR

Esto se constituye como elementos

esenciales en el campo de los
negocios vinculados al mar, por ello su
funcién primordial es la de
representar asu cliente.

1.2 Misién

Dar servicio profesional a losarmadoresy
a | a gente de mar en distintos
ambitos de la gestion de buques, con especial referencia a la
intermediacion laboral y colocacion maritima conforme a lo
establecido por el Convenio Sobre el Trabajo Maritimo 2006 de la
Organizacién Internacional del Trabajo.

1.3 Visién

Ser lideres a nivel mundial brindando servicio de calidad a los
armadores.

1.4 Valores

En IBERNOR el valor fundamental es la CALIDAD, honestidad y
profesionalidad de sus servicios. La politica de responsabilidad social y
el compromiso conelsistemade gestién de lacalidad son pilares bésicos

de la organizacion.
7
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Figura 1. Servicios para Gente de Mar
1.5 Compromiso de la Compaiiia.
Compromiso en materia de responsabilidad social segin actuaciones, procesos y
decisiones que se toman atendiendo a compromisos laborales y sociales.

» Compromiso con la gestion de la calidad basada en la gestion de los riesgos

» Compromiso de alcanzar y mantener altos niveles de satisfaccion de sus clientes
» Cumplir con todos los requisitos legales, contractuales o de otra indole, que les
sean aplicables en razon de suactividad.

» Desarrollar el trabajo dentro de un entorno de gestion que garantice una mejora
continua en los procesos, en los métodos de operaciones y en las relaciones con
partes interesadas, mediante el establecimiento y revision periddica de los
objetivos decalidad y de la politicade calidad.

Para ayudar a lograr cumplir con los compromisos que tiene la Compaiiia es
necesario tener una gran calidad de seleccion de oficiales que ayudan en la

relevancia y prestigio de esta, es preciso mejorar algunos aspectos de este proceso
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CAPITULO I
PROPUESTA DE MEJORA



2. Cudl es la mision del proceso de mejora?

Gestionar de forma eficaz y eficiente los procesos establecidos en esta
propuesta con el criterio de calidad, profesionalismo y atencién

personalizada parala satisfaccion de nuestros clientes.

2.1 Cual es la vision del proceso de mejora?

Consolidar la unidad como un servicio que trabaja con procesos de
gestion eficaz, eficiente, de calidad y de mejora continua,
comprometidos con las necesidades del armador, simplificando el
tramite administrativo de los procedimientos, adecuandolos a la
administracion electrénica, capaz de afrontar los procesos cambiantes

y lademanda de las ofertas laborales, del sector maritimo.

2.2 Objetivos
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2.3 PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

ESQUEMA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Esquema del proceso de reclutamiento

.

i

= T =
) e kD | [ Ik
P Inieanit —
Carga: Puefll L
e e Bremas
b snmtrees ‘] Erbmeta
; .

1) Solicitud de inicio del proceso.

Solicitud del armador de iniciar proceso a
encargado de recursos humanos de seleccién:
Una vez que se crea la vacante la jefatura
= directa que requiera cubrir este cargo deberd
hacer llegar al responsable del proceso de

seleccidnel requerimiento especificandolos siguientes datos.

* Area de trabajo
* Nombre del cargo

* Fecha estimada de integracion al cargo
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- |
Contacto para acuerdos: Una vez recepcionada la

solicitud, el encargado del proceso tomaré contacto

con la jefatura solicitante para acordar detalles dela

=
Candidabes

Muegiros

et ejecucidndel proceso.

2)Validacién de perfil de competencias para el cargo

Desarrollar el perfil del cargo: El perfil de

competencias corresponde a un documento que

contiene la descripcion de un conjunto de requisitos y competencias que se

estimadebe tener una personapara desempefiarse adecuadamente ensu cargo.

Todo perfil debe tener la siguiente informacidn: Identificacién del cargo: Nombre

del cargo, jornada de trabajo, grad o, tipo de contrato.

* Requisitos del cargo: Requisitos de experiencia y educacionales

* Funciones: Misién del cargo, definicién de funciones y resultados esperados
(objetivos o metas masimportantes del cargo).

* Competencias requeridas: Conjunto de habilidades, actitudes y/o rasgos del

cargo pararealizar adecuadamente su trabajo.

Contar con adecuados perfiles de seleccidn, permite que se efectué de un

modo

confiable y adecuado el proceso completo

de seleccidn. La elaboracion del perfil

para el proceso de seleccidn se

considerara critica, ya que sirve para

redactary

aplicar los avisos de blsqueda en los
medios de publicacidn, evaluar si los postulantes poseen o no las
competencias requeridas, tomar decisiones de contratacién y ademads para

sentar las bases para una adecuada evaluacion del desempefio laboral.

12
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Los perfiles de cargo deben ser
~ actualizados constantemente, la

informacién contenida en éstoses

‘dinémica, pues los
requerimientos organizacionales
van cambiando con el curso del
tiempo, acorde cambian las demandas del entorno. Se recomienda a las

compaiiasdefinir un periodo de validez parael perfil de seleccion.
3) Difusiénofertade empleo.

Determinar canales de difusion: Las fuentes de reclutamiento seran de caracter

mixta. Publicacién interna y externa.

Publicacién interna: busca otorgar oportunidades de desarrollo a nuestros
oficiales y deberd efectuarse en algin medio que posibilite un acceso masivoala

informacién como la pdgina web de la compafiia.

Publicacién externa: Toda publicacién de oferta de empleo debera efectuarse en

almenosun medio de caracterpublico bumeran, linkedin.
4) Recepcionde CV.

El drea encargada debera designar el lugar de recepcién y las funciones de

recepcionar, clasificar yarchivar los CV.

13
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5) Andlisis curricular.

Ejecutar primer filtro de CV: El encargado del proceso de seleccidn realizard un

filtro de los CB segln variables del perfil que se refieran a los requisitos para el

cargoylas normativasvigentes.

Para finalizar esta etapa arrojard un listado con las personas que pasaran a la

siguiente etapa y se definird el procedimientode seleccidn.

6) Desarrollodel procesode seleccidn

Determinar estructura del proceso: La estructura del proceso de seleccidn se

evaluara de acuerdo lassiguientesvariables.

1. Cantidad de candidatos que postulen y que resulten preseleccionados
curricularmente.

2. Tiempoderespuestaparaasumirel cargo

3.  Posibilidades técnicas de los diferentes establecimientos en cuanto a
profesionales del drea de seleccidn.

2.3 Puntosclave

En los siguientes puntos se podran observar, los alcances que comprenden

la creacién del proceso de mejora plasmado en una propuesta y las tareas

que debenrealizarse paralaimplementacidn.

Identificacion de las necesidades del armador para cubrir la vacante que

desea identificando las necesidadesinternas que tiene el buque.
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Area de
cubierta

:+ Area de
quinas
a Fondeo

Atraccion de candidatos calificados y capaces.

2>
-

Esta actividad consiste en la identificacion de posibles candidatos en el
mercado, el cual al investigar el mercado externo, permitira buscar en
bases de datos laborales los perfiles de los posibles candidatos,
contactarlos si es que es posible y registrarlos en una base de datos que le
permita a laempresa, poder realizar una convocatoria o cubrir puestos de
emergencia con estos, de igual aplicarse en la escuela nacional de marina
mercante, en la cual consistiria en identificar a los cadetes u oficiales
recibidos, con mejor promedio y hacerles un seguimiento, para

posteriormente convocarlos.

15
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Capitdn
responsable
dela
tripulancion
del buque

Perfil de un
buen oficial
de maquinas

Perfil de un
buen piloto en
guardia

En el proceso de seleccion: Como primera actividad consideramos la
implementacion de pruebas psicoldgicas altamente efectivas.

Para esta actividad, como principio del proceso de seleccién, se
requiere contratar a un psicélogo competente y de preferencia que
haya tenido experiencia o haya sido capacitado en la marina
mercante, dado que este es el primer paso para mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion, puesto que este se encargara de analizar
las pruebas que son tomadas a los candidatos, asi como apoyar al
departamento de recursos humanos en temas concernientes a las

habilidades blandasy la inteligenciaemocional de los candidatos.
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Implementacion de prueba de conocimientos
La segunda tarea de esta actividad es la de
una prueba de conocimientos que puedan

i detectar el nivel de conocimientos

avanzados relacionadas a las funciones del
cargo. Esta debera ser realizada por la
jefatura solicitante u otra persona que pueda prestar asesoria técnica en la
materia que puedan tener los candidatos a fin de evaluar si conocen realmente

cada dreaacubrirenel buquey que debenhaceren casosde siniestros.
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Las pruebas de conocimientos
deben ser altamente competitivas
con respecto al puesto ya que cada
puesto tiene un alto nivel de

responsabilidad dentro del buque,

se observa que el Buque Castillo de
Malpica con la capacidad 120, 000 toneladas de peso muerto requiere
profesionales muy competentes para el manejo de la estiva y desestiba de la

mercaderia.

En este marco, el presente documento tiene como propdsito otorgar
lineamientos estratégicos para ser implementados en las précticas de los
procesos de reclutamiento yseleccidn, conelfinde que éstos sedesarrollende
forma adecuada y se alcancen los objetivos de las nuevas politicas de la
compafiia en relacién ala gestion de sus recursos humanos y especificamente

en cuanto a la basqueda de impecabilidad de los procesos y seleccion en el

contexto de la modernizaciénde la gestion de recursos humanos.
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Implementacion de prueba de conocimientos
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