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INTRODUCCION

Al momento de lograr dptimos resultados en los procesos empresariales, el
capital humano es la pieza mas importante del engranaje, el principal activo en toda
organizacion por lo que los procesos que se dan al interno de estas deben ser
monitoreados por manos expertas en cada uno de ellos. Para nadie es un secreto el
enorme cambio por el que han atravesado las empresas venezolanas en los ultimos
afios, el mercado en general ha sufrido diferentes cambios econémicos, producto de la
inestabilidad social, politica y financiera que atraviesa el pais, no obstante muchas de
ellas permanecen en el mercado gracias a esfuerzos gigantescos para beneficiar a sus

clientes asi como también a sus trabajadores y proveedores.

Una empresa como la Empresa de Alimentos y No Alimentos, C.A. Es una de
las que ha aprovechado la coyuntura economica para establecerse en Venezuela 'y con
apenas dos afios en el mercado ha logrado un posicionamiento envidiable, por
supuesto dando asimismo una dura batalla por permanecer. En este sentido, el
desempefio de sus trabajadores es esencial, por ello el proceso de reclutamiento y
seleccion es ahora objeto de estudio de la presente investigacion. A traves del disefio
de un programa se busca optimizar su funcionamiento y lograr no solo atraer a los
candidatos mas capacitados sino también a aquellos que, por sus competencias,

puedan desarrollarse de manera 6ptima en la organizacion.

Por esta razon es que en el presente informe de pasantias se disefiara un
programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en la gestion de

competencias para la Empresa de Alimentos y No Alimentos en Naguanagua, como
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una manera de optimizar este proceso en la compafiia. Por lo tanto, se desarrollaron

los siguientes capitulos:

Capitulo I: La Empresa: En él se detalla la descripcion estructural de la

Empresa de Alimentos y No Alimentos, C.A. ubicada en Naguanagua.

Capitulo 1I: EI Problema: En este capitulo se explica el planteamiento del
problema, se hace su formulacion y se relatan los objetivos generales, especificos y la

justificacién.

Capitulo 111: Marco Teorico: En este se detallan los antecedentes, las bases

tedricas y la definicion de términos bésicos.

Capitulo 1V: Marco Metodoldgico: Aqui se muestra el tipo de investigacion y
las fases metodologicas que se realizaran con el fin de lograr los objetivos planteados.

Capitulo V: Recursos: Se dan a conocer los recursos financieros, humanos y

administrativos empleados en la realizacion del Informe de Pasantias.
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CAPITULO |

LA EMPRESA

1.1. Razodn social: Empresa de Alimentos y No Alimentos.

Ubicacién: Municipio Naguanagua, estado Carabobo.

1.2. Antecedentes histéricos

La empresa que lleva dos afios de haber empezado un suefio.

1.3. Descripcién de la empresa

Disponen de una completa gama de departamentos y secciones para hacer de
las compras, una experiencia Unica y confortable, ofreciendo servicios al cliente con
variedad y calidad en todos los productos. Tienen tres areas comerciales: Alimentos
Perecederos (Carnes, Pescados, Hortalizas), Alimentos Secos (Viveres, Cesta Basica,
Detergentes, entre otros) y No Alimentos (Linea blanca, Linea marron, Lenceria,

Ferreteria).

Con amplia trayectoria en el area de comercializacién de Alimentos y No
Alimentos que confia en Venezuela como un pais de multiples oportunidades para el
desarrollo de organizaciones exitosas. Su concepto se fundamenta en la calidad de
servicio, donde la prioridad es brindar a los clientes una agradable experiencia de

compra con un trato amable y entusiasta.

1.4. Misién
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Ser reconocidos como la cadena de supermercados que ofrece una amplia
variedad de alimentos y no alimentos, con precios competitivos y de alta calidad
liderado por un equipo humano que con entusiasmo trabaje en pro del bien cominy
que comprende que satisfacer las necesidades del cliente es nuestra razon de

existir.

Vision

Consolidar un equipo humano con excelencia profesional y vocacion de
servicio, que contribuya a que ser reconocidos a largo plazo como una empresa que
promueve relaciones eficaces entre empleados, clientes, proveedores y la comunidad,
a través de la comercializacion de alimentos, estimulando el desarrollo econémico y

con impacto positivo al medio ambiente del pais.

Valores

Honrados: Ser dignos de confianza.

Humildes: Auténticos, sin pretensiones ni arrogancia.
Comprometidos: Exigir resultados y responsabilidad.
Respeto: Tratar a todos como gente importante.
Actitud positiva y entusiasta.

Resultados: Servicio y sacrifico.

1.5. Objetivos

Satisfacer las necesidades del cliente en cuanto a calidad de servicio.
Incluir a personas en su mejoramiento continuo de los procesos internos.

Mejorar la calidad de vida de los trabajadores.
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Programa de adiestramiento y capacitacion del personal.

1.6. Objetivos Estratégicos

Lograr un eficiente programa de reclutamiento y seleccion basado en gestion
por competencias.

Posicionarse en el mercado como una empresa lider en la oferta de productos
y servicios del area alimenticia.

Alcanzar el més alto nivel de satisfaccion de los clientes al ofrecer servicios
de calidad prestados por un personal eficiente, comprometido en el logro de

objetivos y altamente capacitado.

1.7. Estructura Organizativa

Junta
Directiva
Director Director de
General Finanzas
Gerente
Gte. de Gte. Gerente Gte. de
Orteces | Gerentede | | operacio- | | oty || Admony | | de Manteni-
Vi ompras nes Humano Finanzas Sistemas miento

Fuente: Gerencia de Capital Humano (2017)

1.8. Estructura Organizativa del Depto. de Capital Humano
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— Jefe de SSL |
o
C
©
g — Jefede RR LL
I
g Jefe de Admo
S efe de Admon. . ..
8 Personal | Analista de Némina
(D)
I Analist
Q . nalista
c Jefe de Reclutamiento y .
> seleccion —  de Reclutamiento y
o Seleccion |
O]
An_al_ista d_e
— Jefe de Entrenamiento =—— Administracion
de Personal |

Fuente: Gerencia de Capital Humano (2017)
1.9. Quiénes son nuestros clientes

 Ciudadanos consumidores de alimentos y no alimentos.

» Empresas proveedoras
* Instituciones publicas y privadas que requieran de la variedad de productos

que la compafiia ofrece.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

2.1. Planteamiento del Problema

La industrializacion de la sociedad ha traido consigo el hecho de que las
organizaciones sean cada vez mas complejas, y uno de los factores que coadyuva en
esta complejidad es que sin talento humano es imposible la produccion de bienes y
servicios. Es asi como se afirma que las organizaciones estd constituidas por
personas, y depende de estas el que sean logrados los objetivos y metas de
produccion.

De alguna forma esta situacion propicia la competitividad en el mundo
empresarial, ya que las organizaciones se han visto en la necesidad de desarrollar
planes y estrategias que les permitan organizar y alcanzar las metas junto a su
personal, para asi lograr una eficiente productividad. Entonces, la intervencion del
factor humano es crucial, porque debe estar preparado de manera objetiva para la
ejecucion comoda y satisfactoria de las tareas correspondientes.

Sin embargo, el hecho de que los individuos tengan un aporte fundamental en la
competitividad de las organizaciones no quiere decir que estas estén exentas de
realizar una adecuada administracion de personal. Y en este aspecto es crucial el
reclutamiento y seleccion del personal adecuado. Es una realidad contemporanea, que
los mercados cada dia se hacen mas competitivos, de tal forma que organizaciones
estan obligadas, sin importar su naturaleza, a modificar su forma de reclutar fijando
asi su vision en las cualidades y aptitudes de cada persona. Esta mision es
imprescindible para agilizar los procesos internos y ofrecer mayor rotacion interna, en

vez de externa, de personal en el ejercicio de las labores.

En este sentido, Chiavenato, | (2001) expone:



Las organizaciones estan conformadas por personas, de las cuales dependen para
conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las organizaciones son un
medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el menor tiempo
posible. (p.2)

De esta forma existe una interaccion entre colaboradores y empresa, que
debe ser regida por unas normas, en las que el logro de metas sea comun para ambos,
y en ese intento minimizar los conflictos y ahorrar esfuerzos en tareas que no los
requieren. De alli que la complejidad de las actividades que se realiza en cada
departamento debe ser normado; asi su estandarizacién hard que el proceso sea
factible y se realice de forma satisfactoria.

En este sentido, los procesos de captacion, seleccidén y contratacion del
personal son parte fundamental de la administracion de Recursos Humanos, y de la
Gerencia de Talento Humano, de manera que es importante realizar una descripcion
de cada area, por el analista correspondiente de reclutamiento. Cada una de estas
descripciones, a su vez contenidas en manuales, son instrumentos de vital
funcionamiento para el futuro del Departamento de Administracion ya que es el
encargado de elaborar de forma esquemaética todos los procesos relacionados
con el Departamento de Recursos Humanos, bajo las politicas, normas y
procedimientos establecidas por la organizacion.

Es asi como una de esas politicas empresariales tiene relacion con la gestion
por competencias. Es facil confundir competente con competencia. Mientras el
primer vocablo alude a lo que es apto el segundo alude a competicidon, tal como
afirma Alles, M. (2011) “para ser competitivos tenemos que ser competentes”. De tal
forma que cuando en la organizacién se implementa la administracion del recurso
humano bajo el esquema de gestion por competencias, se alude a la capacidad de

enfocar a las personas que conforman la organizacion con los objetivos de esta.

Al respecto, Alles, M. (2011) explica:
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La direccidn estratégica de Recursos Humanos por Competencias es un modelo de
management que tiene como objetivo alinear a las personas que integran una
organizacion en pos de los objetivos organizacionales o empresariales.(s/n)

De manera que la gestion por competencias toma en cuenta a la persona
como tal, no se trata de un simple recurso productivo sino un ser humano con
complejidades, expectativas y objetivos propios no siempre en consonancia con los
de la organizacién. Asi, Alles, M. (2011) refiere que la competencia “hace referencia
a las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo”. (s/n)

En la actualidad, la Empresa de Alimentos y No Alimentos, ubicada en
Naguanagua, Valencia, estado Carabobo, es una empresa joven que tiene dos afios de
funcionamiento en el pais, y a pesar de esto ha logrado un buen ranking de
popularidad por su servicio, calidad y atencion al cliente. En esta novel trayectoria
esta pasando por la estructuracion adecuada de sus procesos y por la administracion
de sus recursos. Es asi que una organizacion joven como la Empresa de Alimentos y
No Alimentos ha reflejado un cierto descontrol de las actividades y en ciertas
oportunidades tardanza en la ejecucion de los procedimientos de captacion, seleccion
y contratacion de los trabajadores que aspiran ocupar un cargo dentro de la
empresa mencionada.

Por diversos motivos se han presentado muchos egresos de personal, ya sea
por examenes pre empleo o por finalizacion de contrato, entre otras razones. Todo
ello incide en un descenso de la productividad y efectividad del grupo total de
trabajadores que se desempefian en las distintas areas, esto sin duda afecta
directamente el avance y desarrollo de la organizacion.

Es por esta razon surge la necesidad de realizar un programa de
reclutamiento y seleccion basado en la gestion por competencias que ayude a regir los
procesos y avances internos. La captacion, seleccion y contratacién del personal de la
Empresa de Alimentos y No Alimentos bajo una gestion por competencias tendria
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como fin garantizar el buen desarrollo tanto de la empresa como de los trabajadores,
en un marco de procedimientos Idgicos y efectivos, lo que lograria el éxito de los
objetivos planteados a largo plazo.

Vale la pena destacar que la gestion por competencias es un proceso que
permite identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de
trabajo, a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente. Ademas que
permitiria que el capital humano pueda alinearse con los objetivos de la organizacion
al poner en préctica las competencias intrinsecas.

De esta forma el objetivo principal de la Empresa de Alimentos y No
Alimentos consiste en implementar una direccidon que permita gestionar los recursos
humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con las lineas estratégicas
del negocio. El éxito radica en la calidad y en la disponibilidad del factor humano.
Cuanto més esté integrado y mas se aprovechen las cualidades de cada uno de los
integrantes del equipo, mas competitiva serd la empresa englobada en un mercado en
constante cambio.

Asi pues ademas de incidir en el desarrollo profesional de las personas,
permite al directivo vincularse en la gestion de sus recursos humanos, y contribuye a
que la toma de decisiones se realice de forma objetiva y con criterios homogeéneos.
Asimismo, seria una expresion de la estrategia organizacional por ser mas eficiente en

un mercado altamente competitivo y cambiante.

2.2. Formulacion del problema
¢Como se puede implementar un programa de reclutamiento y seleccién de
personal basado en la gestion por competencias para la Empresa de Alimentos y No
Alimentos de Naguanagua?

2.3. Objetivos de la Investigacion
2.3.1 Objetivo General
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Proponer programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en la
gestion de competencias para la Empresa de Alimentos y No Alimentos en
Naguanagua.

2.3.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar proceso de reclutamiento y seleccion aplicado en la Empresa
de Alimentos y No Alimentos.

Determinar las competencias requeridas en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

Disefiar un programa de reclutamiento y seleccion basado en la gestiéon por
competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

2.4. Justificacion de la Investigacion

Todo departamento tiene entre sus funciones el cumplimiento de los
procedimientos enfocados al logro de las metas y objetivos, los cuales estan
integrados por pasos que deben ser cumplidos de la empresa. En la organizacion,
diversos departamentos se relacionan para que exista fluidez en los procesos de todo
tipo. Asi nacio la necesidad del Departamento de Administracion de la Empresa de
Alimentos y No Alimentos de establecer los pardmetros y directrices que le permitan
el desarrollo efectivo de todos los pasos de captacion, seleccion y contratacion del
personal, en consonancia con el Departamento de Capital Humano, ya que en la
actualidad la empresa no ha implementado un programa de reclutamiento y seleccion
basado en competencias.

De esta forma, la presente investigacion serd un aporte valioso para la
empresa, ya que servira de ayuda o guia para el proceso que el recurso humano debe
llevar a cabo. Asimismo, un programa de reclutamiento y seleccion de personal
basado en la gestion por competencias esta integrado por la visién estratégica de la
empresa en la busqueda de un desarrollo arménico y coherente de su recurso humano.
Ademas de ser una orientacion para el desarrollar las funciones de manera

sistematica, representa una base fundamental para conocer los procesos de
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captacion, seleccion y contratacion del personal en funcién al propésito que persigue
cada uno de ellos.

Por otra parte, la presente investigacion ofrece un amplio conocimiento de la
importancia que tiene para una organizacion planificar y organizar el crecimiento de
su capital humano en funcion de la gestion por competencias, y a la vez aportara un
gran aprendizaje para todo aquel que busque mejorar funciones de las distintas areas
de la organizacion.

Ademas, este proyecto ofrecerd a la empresa una serie de beneficios que
ayudara a todos aquellos que incursionen en el modelo de gestién por competencias,
ya que podran ofrecer el apoyo idoneo en la implantacion de un sistema de
management que busca alinear los objetivos individuales del recurso humano con los
de la organizacion, por lo que sus aportes son una herramienta valiosa que servira de

antecedentes a futuras investigaciones.
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CAPITULO 11l

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

3.1. Antecedentes de la investigacién

Trestini (2014) desarrollé un estudio titulado: “Disefio de un Programa de
Reclutamiento y Seleccion de Personal por Competencias Orientado a la
Disminucién de los indices De Rotacion en la Empresa Venezolana de
Prevencion C.A”, como requisito para optar al Titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales en la Universidad José Antonio Paez.

Este trabajo de grado tuvo como objetivo principal proponer un programa de
reclutamiento y seleccion de personal por competencias, que esté orientado a la
disminucion de los indices de rotacion de personal en la empresa Venezolana de
Prevencion C.A. Entre los resultados mas importantes se encontr6 la importancia que
tienen los programas que sirven como guias de cualquier proceso, ya que son el
sustento y desarrollo de las actividades de la organizacion, en un area o departamento
0 en un puesto de trabajo, lo que da impulso a la productividad de la empresa.

El principal de este antecedente es que brinda una perspectiva amplia sobre el
proceso de captacion y de ingreso, asi como también aborda los subsistemas mas
importantes y claves para el desarrollo del talento humano en una organizacion a
nivel tedrico, lo que sin duda implica que debe llevarse a la practica para que los
resultados sean mucho mas confiables.

Gonzalez (2013) realizo el estudio: “Programa de Reclutamiento y Seleccidn
de Personal Basado en Competencias para la Empresa Almacenes Minuetto
Valencia, C.A.”, para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la
Universidad José Antonio Paez (UJAP). Este trabajo tuvo como objetivo general
proponer un programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en
competencias para la empresa Almacenes Minuetto, ubicada en Valencia, estado

Carabobo. En cuanto a la metodologia se tratd de un proyecto factible, que entre sus



principales resultados se determind que se puede evidenciar la importancia de los
manuales de politicas, normas y procedimientos para el buen desarrollo de las
actividades desempefiadas en una organizacion. Al sefialar el aporte del estudio de
Gonzélez destaca la investigacion bibliografica y documental, que implica una clara
referencia al estudio actual, ademas de ser una guia en relacion a la presentacion de
un Programa de Reclutamiento y Seleccion.

La Cruz y Lopez (2013), llevaron a cabo un estudio titulado: “Proceso de
Captacion de Talento Humano Basado en Competencias Dirigido a los Niveles
Gerenciales de la Empresa Pharsana de Venezuela, C.A”, trabajo presentado en la
Universidad Jose Antonio Paez Trabajo de Grado para optar al titulo de Licenciado
en Relaciones Industriales, esta investigacion tiene por objetivo general proponer el
proceso de captacion de Talento Humano Basado en Competencias dirigido a los
niveles Gerenciales para la empresa Pharsana de Venezuela, C.A.

Esta investigacion hizo uso de la modalidad proyecto factible, y para ello se
emplearon técnicas de recoleccion de informacion a través de la entrevista y
cuestionarios, realizadas a la persona encargada de hacer el reclutamiento de los
cargos gerenciales en la empresa objeto de estudio. Se evidencié en el estudio un alto
indice de rotacién de personal, debido a que no toman en cuenta el comportamiento
que debe tener la persona para llevar a cabo las tareas y los objetivos de un puesto asi
como también las habilidades para desenvolverse eficazmente.

De tal forma que concluyeron que el impacto que genera una mala seleccién de
personal incide en altos costos, elevado ausentismo, baja productividad, despidos y
demandas. El aporte de esta investigacion al presente estudio se hace notable, ya que
no solo radica en los aspectos teoricos, sino que también la propuesta realizada
permitirad tener una clara referencia sobre la diversidad da alternativas que se pueden
presentar para solventar estas situaciones problematicas.

Sanchez (2013) realizo el trabajo de grado titulado *“Seleccion de Recursos
Humanos por competencias” para obtener el Grado en Relaciones Laborales y

recursos Humanos, en la Universidad de Valladolid, Espafa. El objetivo principal de
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esta investigacion fue mostrar la importancia de las competencias laborales en un
contexto de contraccion generalizada, ya que ha sido un momento crucial para poner
de relieve lo que las personas aportan a las organizaciones.

En cuanto a la metodologia utilizada la investigadora recurri6 a la investigacion
documental, una vez precisados los conceptos de competencia, Gestion de RR HH
por competencias y seleccion por competencias. Posteriormente aplico la entrevista
como técnica y el cuestionario como instrumento, para conocer a traves de estas
técnicas de recoleccion de datos hasta qué punto la Gestion por Competencias esta
implantada actualmente en las empresas espafiolas.

Como conclusién, Sanchez obtuvo que cada empresa, dentro del abanico de
opciones que existen para evaluar a los candidatos, elige con criterio propio y en
funcién del tipo de puesto de trabajo a cubrir, del perfil requerido o del sector de
actividad en el que se enmarque, de manera que la Gestién por Competencias esta
implantada de forma integral en las grandes empresas espariolas.

Asi, la relacién que guarda con la presente investigacion consiste en que se hace
una revision importante a la Seleccion de Recursos Humanos por Competencias,
hasta profundizar en el proceso que supone este tipo de gestion, la cual se busca a
través de este proyecto factible implementar en la Empresa de Alimentos y No
Alimentos ubicada en Naguanagua, estado Carabobo.

Rodriguez, E. (2012) realizo el trabajo de grado titulado “Reclutamiento y
seleccion del personal medico para la conformacion de equipos de Alto
Desempefio y la Atencidén al Usuario en el Hospital Universitario Dr. Pedro
Emilio Carrillo de Valera (estado Tachira, Venezuela)”. Con este trabajo opto al
titulo de Magister en Gerencia y Tecnologia de la Universidad Simén Rodriguez,
Nucleo Valera. Esta investigacion muestra la evolucion que ha habido en la captacion
y la seleccion del personal médico, en vista de los cambios importantes que se
presentan actualmente a escala mundial, regional y local. Asi, la investigacion detallo

que los servicios médicos hospitalarios requieren una atencién especial.
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A través de esta investigacion se encontraron fallas en el Hospital Universitario Dr.
Pedro Emilio Carrillo de Valera, en cuanto a la atencion al publico y la conformaciéon
de equipos lo que sin duda es parte de la politica de reclutamiento y seleccion de
personal. Por lo tanto; esta investigacion plantea una relacién con el estudio presente
ya que ofrece una exhaustiva revision de como se debe realizar una politica adecuada
de reclutamiento y seleccion de personal con un perfil particular que debe atender

constantes retos.

3.2. Bases Tedricas
3.2.1. Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos tiene funcion proporcionar a las
organizaciones de personal capacitado, asi como desarrollar en ellos habilidades y
actitudes. Para llevar a cabo tales funciones se vale de un conjunto de elementos,
dentro de los que destaca el reclutamiento y la seleccion de personal. Chiavenato
(1994), sefiala que la Administracion de Recursos Humanos “consta de subsistemas
interdependientes entre los cuales se encuentra el subsistema de Alimentacion de
Recursos Humanos”.

El autor define Subsistema de Alimentacion de Recursos Humanos como un
proceso que incluye la planeacién de recursos humanos, investigacion del mercado de
mano de obra, reclutamiento y seleccion, donde se atraen e identifican los candidatos
capacitados para llenar las vacantes, a través de los diversos medios de reclutamiento
y técnicas de seleccion que permitan decidir qué solicitantes seran contratados.

Por su parte, Mondy y Robert (1997) destacan que el sistema de
Administracion de Recursos Humanos esté dividido en seis areas funcionales, entre
los cuales se encuentran: Planeacion, Reclutamiento y Seleccion, Desarrollo,
Compensacion y Prestaciones, Seguridad e Higiene, Relaciones Laborales e

Investigacion de Recursos Humanos.
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Asi, de acuerdo con diversos autores, se encuentran ademas del Subsistema de
Alimentacion, el Subsistema de Aplicacion de Recursos Humanos, que como su
nombre lo indica, se encarga de integrar de manera eficiente a los nuevos miembros
de la organizacion. Esto significa que las personas que entran en la empresa, deben
ser integradas a la misma, destinadas a su cargo y al mismo tiempo ser evaluados.

Otros subsistemas de importancia son el de Mantenimiento y Desarrollo de
Recursos Humanos. El subsistema de Mantenimiento abarca aspectos de cuidados
especiales con respecto al recurso humano de la organizacion y tiene el propoésito de
mantener en la empresa el talento humano que se desempefia en ella. Para lograr este
objetivo, es necesario que las organizaciones sobresalgan en planes de compensacion
monetaria, beneficios sociales, higiene y seguridad, asi como sea capaz de establecer
armonicas relaciones laborales que incentiven a sus miembros a permanecer en la
empresa y sentirse parte de la misma.

En cuanto al Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos, se trata del
conjunto de actividades de entrenamiento, desarrollo de personal y organizacional
gue se ejecutan en la empresa; esta integrado ademas por un conjunto de inversiones
que se realizan para el crecimiento del personal. Asimismo, hay que destacar que
debido a que las personas tienen enorme capacidad para aprender, las organizaciones
tienen una gran cantidad de medios para desarrollarlas y agregarles valor, asi como
capacitarlas y habilitarlas para el bienestar de la empresa y del pais. Esto quiere decir,
que las dos partes involucradas se beneficiaran mutuamente.

Ademas de los subsistemas ya mencionados, no se puede dejar de lado el
Subsistema de Control de Recursos Humanos, que busca asegurar el correcto
funcionamiento de la organizacion. De acuerdo a este subsistema, las diversas
unidades deben marchar de acuerdo con lo establecido, es decir, deben funcionar en
armonia y al mismo ritmo. Para todo esto, es necesario crear planes para alcanzar los
objetivos determinados. Asimismo, es importante la existencia de una base de datos
que conforme un sistema de informacion del talento con el que se cuenta y a su vez

permita, en el momento necesario, hacer una auditoria de recursos humanos. De
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acuerdo con Mondy y Robert (1997), las diversas areas de la Administracion de
Recursos Humanos constituyen en esencia una dindmica que requiere de practicas
administrativas sanas para un desempefio exitoso, en cada una de ellas.

3.2.2. Planeacion y Desarrollo de Recursos Humanos

Cuando se aborda todo lo referente a la planeacion de Recursos Humanos
hay que tomar en cuenta que es un proceso que consiste en revisar sistematicamente
los requerimientos del personal y asegurar que la cantidad necesaria de empleados
con las habilidades necesarias, esté disponible cuando se necesite. Por otra parte, el
reclutamiento es el proceso de atraer individuos en numero suficiente y estimularlos
para que soliciten puestos dentro de la empresa. En cuanto a la seleccion, se trata de
un proceso por el cual la empresa escoge de entre un grupo de solicitantes a las
personas mejor capacitadas para los puestos vacantes y para la compafiia.

Es importante destacar que el desarrollo de estas tres tareas es vital para toda
organizacion, ya que esta debe poseer individuos aptos en puestos especificos, en
lugares y momentos adecuados con el fin de tener éxito en los objetivos planteados.
Asimismo, el desarrollo de recursos humanos abarca las areas que ya se mencionaron,
y entre sus cometidos se encuentra que ayuda a los individuos, a los grupos y a toda
la organizacion a volverse mas efectivos porque siempre estan en constantes cambios.
Este proceso debe comenzar cuando los individuos ingresan en la organizacion y
continuar durante toda su carrera dentro de esta organizacion.

Al respecto, Mondy y Robert (2005:5) sefialan que el desarrollo de recurso
humano implica un aprendizaje que va mas alla del empleo, su enfoque supera al
empleo propiamente dicho. Por lo tanto, a los programas de desarrollo de recursos
humanos se les llama Programas de Desarrollo Organizacional, su propdsito es
modificar el ambiente dentro de la empresa para ayudar a los empleados a que se
desempefien con mayor productividad.

Otros aspectos del Desarrollo Organizacional incluyen la planeacion de
carrera y la evaluacion de desempefio. En cuanto a la planeacion de carrera, se refiere

al proceso en el que se fijan metas de recursos humanos y se establecen los medios
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para alcanzarlos. Las carreras individuales y las necesidades organizacionales no son
objetivos diferentes ni separados, antes bien deben ser vistos de una forma global
permitiendo asi satisfacer las necesidades tanto de los individuos como de la
organizacion. Por otra parte, la evaluacion de desempefio, proporciona a los
empleados la oportunidad de sacar provecho de sus puntos fuertes y vencer las
diferencias identificadas, lo que les permite convertirse en empleados més satisfechos
y productivos.
3.2.3. Compensacioén y Prestaciones

Un sistema de compensacion proporciona a los empleados remuneraciones
adecuadas y justas por la contribucion que hacen para alcanzar los objetivos
empresariales. EI término compensacion comprende toda remuneracién que los
individuos reciben como resultado de su empleo; entre los cuales se encuentran el
pago, las prestaciones y las remuneraciones no financieras. En este particular, Mondy
y Robert (2005) sefialan que la compensacion “incluye el total de las gratificaciones
proporcionadas a los empleados como pago por sus servicios” (p.6).

De manera que va mas alla del pago o sueldo, que es el dinero que recibe
una persona por desempefiar un puesto. Luego, estdn las prestaciones o
remuneraciones financieras adicionales que incluyen vacaciones pagadas, permiso
por enfermedad, pago de dias festivos y seguro médico. Posteriormente, estan las
remuneraciones no financieras, 0 remuneraciones no monetarias, como el placer del
trabajo desempefiado o un ambiente agradable de trabajo y flexibilidad.

En cuanto la seguridad e higiene, se debe tomar en cuenta que la seguridad
implica la proteccion de los empleados de las lesiones ocasionados por accidentes
relacionados con el trabajo, mientras que la higiene significa estar libre de
enfermedades y tener un bienestar tanto fisico como mental. Aspectos que sin duda
forma parte del bienestar que todo trabajador espera recibir en su puesto de trabajo.

Es asi que estos aspectos del trabajo son importantes porque los trabajadores
que laboran en un ambiente seguro y gozan de buena salud, tienen mas

probabilidades de ser productivos y rendir beneficios a largo plazo para la
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organizacién. Actualmente, debido a que la legislacion refleja ciertas preocupaciones
en cuanto a la seguridad y salud en los empleados, los administradores han defendido
e implementado programas adecuados de seguridad en el trabajo dentro de las
organizaciones. Actualmente las organizaciones tienen conciencia del pleno
significado que tiene el componente humano, ya que de su capacidad depende que la
compafiia alcance las metas disefiadas.
3.2.4. Reclutamiento de Personal

El reclutamiento de personal es aquella parte del proceso que busca atraer
candidatos a las organizaciones al momento de suscitarse una vacante, los candidatos
deben estar potencialmente calificados y capaces para ocupar el cargo referido. Este
incluye actividades relacionadas con la investigacion y la intervencion de fuentes que
sirvan para proveer de un numero suficiente de candidatos a la organizacion.

El proceso de reclutamiento depende de la decision de linea. Es decir, el
Departamento de Recursos Humanos no tiene autoridad para efectuar ninguna
actividad de reclutamiento sin la debida toma de decision por parte de la dependencia
que tiene la vacante por llenar. Como el reclutamiento es una funcién de staff, sus
actos dependen de una decision de linea, que se oficializa mediante una especie de
orden de servicio, generalmente denominada solicitud de empleo o solicitud de
personal.

3.2.5. Medios de Reclutamiento

Se ha comprobado que las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado
de recursos humanos explorados por los mecanismos de reclutamiento. Este presenta
diversas fuentes que deben establecerse y localizarse por la empresa que pasa a influir
en ellas, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con el fin de atraer
candidatos para atender sus necesidades.

3.2.5.1. Reclutamiento Interno
Muchas veces el reclutamiento hace pensar en agencias de empleo y anuncios
clasificados, pero muchas veces los empleados de la misma organizacion son la

mayor fuente de candidatos, tanto asi que algunos autores como Mondy y Robert
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(2005), consideran que hasta 90% de las posiciones administrativas pueden ser
cubiertas de manera interna. Realizar reclutamiento interno en una organizacion
permite que los empleados vean que la competencia es recompensada y que la moral
y el desempefio podrian fortalecerse, asi mismo podrian estar mas comprometidos
con sus metas y tendrian menos posibilidades de irse de la organizacion.
3.2.5.2. Reclutamiento Externo
Cuando no existen suficientes candidatos internos para cubrir los puestos, lo
mas probable es que la empresa centre su atencion en los candidatos externos, lo que
requerird de una prediccion de las condiciones econdmicas generales, las condiciones
del mercado laboral y las condiciones del mercado ocupacional, esto incide sobre los
candidatos disponibles o0 empleados en otras organizaciones.
Entre las técnicas mas utilizadas en el reclutamiento externo, se encuentran
segln Chiavenato (1994):
Consulta de los archivos de los candidatos (archivos de elegibles)
Presentacion de los candidatos por parte de los funcionarios de la empresa.
Carteles o anuncios en las puertas de la empresa.
Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.
Contactos con universidades y escuelas, agremiaciones estudiantiles,
directorios académicos, centro de integracion empresa—escuela.
Conferencias y charlas en universidades y escuelas.
Contactos con otras empresas que actten en el mismo mercado.
Viajes de reclutamiento en otras localidades.
Agencias de reclutamiento.
Internet y outsourcing.
Realizar este tipo de reclutamiento permite a la organizacion traer nuevas
experiencias, renueva y enriquece los recursos humanos, ademas de aprovechar la
inversion en preparacion y desarrollo de personal efectuada por otras empresas o por

los propios candidatos.
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3.2.5.3. Reclutamiento Mixto
Las empresas nunca hacen solamente reclutamiento interno, ni solo

reclutamiento externo, uno siempre complementa al otro, ya que al hacer
reclutamiento interno el individuo transferido a la posicion vacante debe
reemplazarse en su posicion previa. Si es reemplazado por otro empleado, el retiro
produce un vacante que debe llenarse. Por otro lado, cuando se realiza el
reclutamiento externo, debe plantearse algun desafio, oportunidad u horizonte al
nuevo empleado, a pensar de obtener desafios y oportunidades en otra organizacién
que a éste le parezca mejor.

3.2.6. Seleccion de Personal

Una vez que se realice el proceso de reclutamiento, se da inicio al proceso de
seleccidn, al disponer de un grupo idéneo de solicitantes. Esta fase implica una serie
de pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar, es un requisito esencial
para el éxito de una compafiia al tener que seleccionar empleados competentes. De
alli que el reclutamiento y la seleccion de personal sean dos fases de un mismo
proceso.

Al reclutamiento le corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias
técnicas de divulgacion, a candidatos que cumplen con los requisitos minimos que el
cargo exige y en la seleccion se escogen entre los candidatos reclutados, aquellos que
tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido, siendo su objetivo
especifico la escogencia y clasificacion de los candidatos mas adecuados para
satisfacer las necesidades de la organizacion.

Por lo tanto, la seleccion de personal es un procedimiento que consta de
una serie de pasos para encontrar a la persona que cubra el puesto adecuado, es decir,
elegir al candidato idoneo para un puesto que permita la realizacion del trabajador en
su desempefio y a la vez el desarrollo de la organizacion. Este proceso consta de una
serie de pasos especificos que se emplean para decidir que solicitantes deben ser
contratados, el cual se inicia en el momento en que una persona solicita el empleo y

termina cuando se toma la decisién de contratar a uno de los solicitantes.
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3.2.7. Competencias

El tema de las competencias surgio a fines de la década de los 60, como
respuesta a la busqueda de una técnica para mejorar la coordinacion entre los sistemas
de educacién-formacion, y las necesidades concretas del mundo laboral. Esta
situacion de acuerdo con Mertens (1996), obligé a modificar la estructura de los
mercados de trabajo, la gestion, y la organizacion de los sistemas productivos.

El enfoque por Competencias se ha extendido por distintos paises. En el
caso de Latinoamérica, es una tendencia que ha cobrado vigencia en Meéxico,
Colombia, Chile, Argentina y Honduras, que entre otros paises aparecen como los
precursores de la gestion por competencia. De acuerdo con Boyatzis (1982), Spencer
y Spencer (1993:122) la “competencia es una caracteristica subyacente de un
individuo que estd causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o
performance superior en un trabajo o situacion”. De manera que es posible afirmar
que las competencias se basan en modelos que identifican conductas asociadas a un
desempefio exitoso, que entregan fundamentos objetivos para evaluar individuos en
areas de desempefio, desarrollo y seleccion. (HayGroup, 1996) Existen distintos
modelos para determinar las competencias, de los cuales se abordaran los tres mas
utilizados. Sin embargo, no existe un método Unico para identificar y analizar las
competencias, ya que la implementacion de ésta dependera de cada organizacion.

3.2.7.1. Modelo Conductual

Se centra en las personas con desemperio superior, es decir, se orienta hacia
aquellos trabajadores que hacen bien su labor y que sus resultados son los esperados
por la empresa, para determinar sus caracteristicas y sus competencias con la
finalidad de definirles un puesto. De acuerdo con Mertens (1996) en este tipo de
andlisis las competencias claves tienen una decisiva influencia en el desarrollo del
puesto de trabajo y en el funcionamiento de la organizacion, ya que buscan el
elemento central de la competencia.

Para este modelo, el concepto de Competencia es definido por Mertens

(1996), como la “capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto
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dado” (p.61). Dicho modelo integra ademas el concepto de desempefio sobresaliente,

que supone la realizacion de una determinada tarea de forma superior, buscando

identificar los atributos de los trabajadores mas exitosos.

3.2.7.2. Modelo del Iceberg

Spencer y Spencer plantean el modelo del Iceberg que hace referencia a los

factores que influyen en estas conductas y, por lo tanto, en que una persona cuente o

no con cierta competencia.
Tabla 1: Modelo del Iceberg

Grupos

Competencias de desempeiio

operativas

Competencias de ayuda y servicio

Competencias de influencia

Competencias directivas

Competencias cognitivas

Fuente: Spencer y Spencer (1993), citado en Mertens (1996)

Competencias genéricas
* Orientacion al resultado.

e Atencion al orden, calidad vy

perfeccion.

* Blsqueda de la informacion.

* Sensibilidad interpersonal.

* Orientacion al cliente.

* Persuasion e influencia.

» Conciencia organizativa.

* Construccion de relaciones.
*Desarrollo de los otros.

» Actitudes de mando: asertividad y

uso del poder formal.

* Trabajo en grupo y cooperacion.
* Liderazgo de grupos.

* Pensamiento analitico.

* Pensamiento conceptual.

» Capacidades técnicas, profesionales

y directivas.



Dicho modelo habla de que existen variables visibles y no visibles que inciden
en el comportamiento:

Variables visibles

» Habilidades: Lo que una persona sabe hacer bien.

» Conocimientos: Lo que una persona sabe de un area particular.

Variables no visibles

* Valores/Roles sociales: La imagen que una persona proyecta a otros, lo que
refleja que cree como importante de hacer o ser.

 Autoimagen: La manera en que una persona se ve a si misma.

 Rasgo: Un patron de conducta habitual.

» Motivos: Pensamientos y preferencias naturales y consistentes que dirigen y
mueven la conducta de una persona. (Fundacién Chile, 2004)

3.2.8. Tipologia de Competencias

Existen tipologias o clasificaciones de competencias, entre las cuales se
destacan: (HayGroup, 1996)

» Competencias “Umbral” o “Esenciales”: Son aquellas competencias
requeridas por la organizacion, para alcanzar un desempefio promedio o
minimamente adecuado de los trabajadores.

» Competencias Diferenciadoras: Son competencias que permiten hacer una
diferencia entre los trabajadores con desempefio superior, con aquellos que presentan
un desempefio promedio.

» Competencias Genéricas: Son aquellas que se repiten sistematicamente de
un puesto a otro, y se van aplicando a un conjunto amplio de puestos de trabajo.

Ademas se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propios de
diferentes ambitos de produccién, algunas de ellas son: capacidad para trabajar en
equipo, habilidades para la negociacion, planificacion entre otras.

» Competencias Especificas: Son aquellas competencias particulares de cada

puesto de trabajo, que consideran los conocimientos necesarios para poder manejarse
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adecuadamente en el cargo. Se asocian con aspectos técnicos relacionados con la
ocupacion, los cuales no se pueden transferir de manera facil a otros contextos
laborales, ejemplo de ellas son: la operacién de maquinaria especializada, la
formulacion de proyectos de infraestructura, entre otras.

Otras tipologias de competencias son las sefialadas por Fundaciéon Chile
(2004), institucion encargada de liderar el trabajo sobre competencias laborales en ese
pais. Esa institucion sefiala un modelo que clasifica las competencias en funcion de
su naturaleza, contexto en que se desarrollan, y usos mas frecuentes. Los tipos de
competencias identificados son: basicas, de empleabilidad, conductuales vy
funcionales.

» Competencias Basicas: Se desarrollan principalmente en la educacion inicial,
y comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permiten progresar en el
ciclo educativo e integrarse a la sociedad. Son minimas para desempefiarse en
cualquier ambito de desarrollo, ya sea en el personal como en el laboral.

» Competencias de empleabilidad: Capacidades requeridas especificamente
para ingresar, mantenerse, desarrollarse y desenvolverse en el mundo del trabajo.

» Competencias conductuales: Son aquellas que explican desempefios
superiores o destacados en el mundo del trabajo, y que generalmente se verbalizan en
términos de atributos personales mas que en términos de estdndares minimos de
desempefio de una actividad o tarea.

e Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias
técnicas, son aquellas requeridas para desempefiar las actividades que conforman una
funcién laboral, segun estandares y calidad establecidos por la empresa y/o por el
sector productivo. Que a su vez son divididas en Especificas: Estan circunscritas a
determinados puestos de trabajo y/u ocupaciones, y Transversales: Son aquellas
relevantes a una gran cantidad de ocupaciones o funciones laborales dentro de un
sector productivo, dentro de una familia de ocupaciones, o incluso para todos los
sectores productivos o empresas.

3.3. Bases legales
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La siguiente investigacion tiene su basamento legal en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, 1999:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el
deber de trabajar. ElI Estado garantizara la adopcion de
medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de
este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no serd sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o
patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos
adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones
que permitan el control y la promocion de estas condiciones.

En este articulo de la Carta Magna se aprecia la garantia que se reserva al
acto del trabajo para cualquier ciudadano venezolano, en este sentido al hacer un
proceso de reclutamiento y seleccion las empresas garantizan a los candidatos la
posibilidad de acceder a diversos puestos de trabajo, fuentes de ingreso y mejoras en
todos los @mbitos de su existencia, lo que no solo les favorece de forma personal sino
también a sus familias.

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene
derecho a un salario suficiente que le permita vivir con
dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas
materiales, sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de
igual salario por igual trabajo y se fijara la participacion que
debe corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el

beneficio de la empresa. El salario es inembargable y se
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pagara periddica y oportunamente en moneda de curso legal,
salvo la excepcion de la obligacion alimentaria, de
conformidad con la ley.

En el presente articulo se aborda lo concerniente al derecho del trabajador
con respecto a su salario, el cual debe ser lo suficiente como para vivir con dignidad
tanto él como su familia, por lo que constituye un derecho inalienable y una de los
principales motivaciones personales, por lo tanto en todo proceso de reclutamiento y
seleccidn se busca un candidato que tengas las capacidades necesarias y a la vez que
obtenga una mejora en sus condiciones de vida, cubrir sus necesidades basicas ya sea
materiales, sociales o intelectuales.

3.4. Definicion de Términos Bésicos

Administracion de personal: se trata de todos los conceptos y tramites que se
deben dominar para gestionar los recursos humanos de la empresa. Esto implica
contratos, néminas, pagos a la seguridad social, vacaciones o el tiempo para realizar
gestiones en la administracion publica.

Capital Humano: Designa un factor de produccion independiente no solo de la
cantidad sino también de la calidad del grado de formacion de las personas
involucradas en el proceso formativo.

Competencias: Capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un
contexto dado.

Empresa: Organizacién o institucion dedicada a actividades de fines
econdmicos o comerciales para satisfacer las necesidades de bienes o servicios de los
solicitantes.

Gestion: Accidn o consecuencia de gestionar o administrar algo.

Gestion por competencias: es la busqueda de relacion entre los empleos y las
personas, haciendo énfasis en las personas.

Recursos humanos: hace referencia a todas las personas que trabajan en la
organizacion por lo que la correcta gestion de estos recursos afecta a todos los niveles

de la empresa.
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Reclutamiento: Es aquella parte del proceso que busca atraer candidatos a las
organizaciones al momento de suscitarse una vacante. Los candidatos deben estar
potencialmente calificados y capaces para ocupar el cargo referido.

Seleccidon por competencias: Es una técnica basada en buscar candidatos que
ademas de una formacion y experiencia adecuadas posean competencias concretas
predeterminadas por la empresa que ofrece el empleo.

Trabajador: Persona que realiza un trabajo a cambio de un salario.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICAS

4.1. Fases de la Investigacion

Para llevar a cabo el presente trabajo se debe partir del objetivo general que
consiste en Proponer programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en la
gestibn de competencias para la Empresa de Alimentos y No Alimentos en
Naguanagua, para ello se desarrollaran tres fases que daran alcance a cada uno de los
objetivos especificos.

Fase I: Diagnostico del proceso de reclutamiento y seleccion aplicado en la
Empresa de Alimentos y No Alimentos.

La primera fase estara orientada a diagnosticar el proceso de reclutamiento y
seleccion aplicado en la Empresa de Alimentos y No Alimentos. En este sentido, la
técnica que se aplicara y el instrumento de recoleccion de datos permitiran conocer la
situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccién aplicada en la Empresa de
Alimentos y No Alimentos, de manera que se realice un diagndstico preciso. Con
estos datos se ofrecerd una solucion al fendmeno observado. Asi, se aplicara la
técnica de la encuesta, a través del instrumento cuestionario. Al respecto Arias
(2012) considera que la encuesta “es una técnica que pretende obtener informacién
gue suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos” (p. 72).

Tal como se sefialo anteriormente, el instrumento a utilizar sera un
cuestionario, y segun Arias (2012) se realiza de forma escrita mediante un formato en
papel que contiene una serie de preguntas. En la actual investigacion se realizara un
cuestionario de preguntas cerradas. Sobre esto Arias (2012) considera que este tipo de
cuestionarios establecen previamente las opciones de respuestas que puede elegir el
encuestado, por lo que en la actual investigacion se utilizara un cuestionario de

preguntas dicotémicas, es decir, solo dos opciones de seleccion.
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En cuanto a la poblacién Arias (2012) la define como “un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristica comunes para las cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio” (p.81). En el caso actual se trata de una poblacién finita, ya que
“se conoce la cantidad de unidades que la integran” (p.82), y estara representada por
XX personas que laboran en la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

Acerca de la muestra dice Arias (2012) se trata de “un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p.83). Para conocer
la muestra necesaria en la presente investigacion, se recurrird al muestreo no
probabilistico que segun Arias (2012) es un procedimiento en el que se desconoce la
probabilidad que tienen los elementos de la poblacion de integrar la muestra, ademas
este se clasifica en casual o intencional.

En el caso que nos ocupa se trata de un muestreo de tipo intencional y de
opinién, ya que “los elementos son escogidos con base en criterios o juicios
preestablecidos por el investigador” segun lo establece Arias (2012). De manera que
el investigador seleccionara a XX, ya que cada uno puede aportar informacion valiosa
para hacer el diagnostico correspondiente.

Fase Il: Determinacion de las competencias requeridas en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de la Empresa de Alimentos y No
Alimentos.

En esta fase, el objetivo es determinar las competencias requeridas en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la Empresa de Alimentos y No
Alimentos. Para este fin se desarrollard la técnica de observacion directa. Esta se
aplicara mediante una lista de cotejo o de chequeo, que segun Arias (2010) “es un
instrumento en el que se indica la presencia 0 ausencia de un aspecto o conducta a ser
observada”.

A través de una lista de de cotejo la cual “Es un instrumento por medio del
cual se recoge informacion del desempefio de un trabajador. Esta consiste en cotejar

la actividad o actitud del trabajador con los requisitos de calidad que derivan
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Cumplirse bien” segun lo establece Arias (2012) y de la observacion alles lo define
“como una técnica que permite recolectar informacion sobre el comportamiento de
los individuos para poder generar un diagnostico” (p.89). Asi se procedera a
determinar las competencias requeridas en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

De manera que en la lista de cotejo se especifican aquellos items que seran
observados por el investigador y respondidos segin observacion directa. Luego,

elaborara un analisis que permitird conocer las competencias requeridas.

En vista a ello, la lista de cotejo que se muestra a continuacion, le permitira a las
investigadoras determinar segun la observacion directa la situacion actual en la que el
personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos desarrolla sus actividades
de rutina diariamente; logrando de esta forma efectuar un analisis que facilite la
determinacion de los factores que deben ser tomados en cuenta para proponer
estrategias que permitan optimizar equipo de alto desempefio en la empresa de
alimentos y no alimentos Cabe mencionar, que los factores a mencionar, son los que
principalmente se hacen necesarios tener para que un equipo normal de trabajo, se

convierta en un equipo de alto desempefio.

A continuacion se presenta la lista de cotejo para determinar los factores
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Elementos a Observar Sl NO

1. ¢Existen objetivos y
metas de comun?

2. ¢Se da un proceso
responsable de toma
de decisiones?

3. (Existe un
conocimiento técnico
del area?

4. ¢

5. ¢Los

6. (Existen

7. (Existe

8. ¢?

9. (Existe la
comunicacion eficaz?

10. ¢

11. ¢

12. ¢

Fase I11: Disefio de un programa de reclutamiento y seleccién basado en la
gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

La tercera fase esta orientada a disefiar un programa de reclutamiento y
seleccion basado en la gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No
Alimentos. Luego de cumplir con las primeras dos fases se procede a procesar y
analizar los datos, segun Arias (2010) “se describen las distintas operaciones a las que

seran sometidos los datos que se obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y
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codificacion si fuere el caso”. Asi, para el analisis e interpretacion de los datos se
evaluard las respuestas suministradas en la encuesta y luego se analiza lo obtenido en
la lista de cotejo; de alli se obtendran aquellos datos que permitan establecer un
disefio de programa de reclutamiento y seleccion basado en competencias.
Posteriormente en el capitulo V, se vertera la propuesta que recoge el disefio
de un programa de reclutamiento y seleccion basado en la gestion por competencias
de la Empresa de Alimentos y No Alimentos. Esta propuesta es descrita con amplitud
e incluye objetivos, justificacion, estudio de factibilidad y desarrollo. Posteriormente
se estableceran las conclusiones y recomendaciones respectivas del presente estudio.

A continuacion se esboza estructura de la propuesta:

Tabla 3. Estructura de la Propuesta

Obijetivos de la propuesta:

Objetivo general:

Obijetivo especificos:

Justificacion:

Desarrollo:
Andlisis de factibilidad :

-.Técnica,

-. Operativa

-. Economica

Beneficios:

Resumen ,Conclusiones y Recomendaciones

Fuente: Arias, L (2017)
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CAPITULO V
RESULTADOS

La interpretacion de resultados de acuerdo con Arias, F. (2012:139)
“consiste en exponer el significado de los hallazgos obtenidos para establecer
semejanzas, coincidencias, diferencias y contradicciones”. De esta forma, en este
capitulo se expondra todo aquello encontrado mediante la exploracidn investigativa,
en este sentido para el conteo, tabulacion y analisis de los datos se siguieron los
parametros metodoldgicos expuestos por Balestrini (2006). Esta autora sostiene que
en el caso especifico de la representaciéon grafica se representan los fenémenos
estudiados a través de figuras que pueden ser interpretadas y comparadas entre si.

De esta forma, segun Balestrini (2006:181) “en el informe de investigacion
se incorporan las dos formas de presentacion de los datos: la representacion escrita y
la gréfica. Para lo cual, se recomienda que cuando se incorpora una determinada
técnica grafica, inmediatamente después de su presentacion, se debe incorporar un
texto expositivo donde se describa el hecho o la variable aludida en la misma”.

En este sentido, para efectos del analisis de los resultados se aplico la
estadistica descriptiva a través de un analisis de representaciones graficas, en funcion
de ofrecer una correcta visualizacion de los datos obtenidos y cumplir con los
objetivos planteados. En ese contexto, a continuacion se presentan los resultados con

sus diferentes analisis.

Fase I: Diagnostico del proceso de reclutamiento y seleccion aplicada en la
Empresa De Alimentos y No Alimentos.
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Item N.1. ;Conoce usted las politicas, normas y procedimientos que se deben

tomar en cuenta durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
1 15 25 40 75% 25%

Fuente: Arias, L,(2017)

1. Conocimiento de normas, politicas

y procedimientos
0_,0

m S|
mNO

Fuente: Arias, ,L, (2017)
Anélisis:

En cuanto al item N.1, se puede observar que 75% afirm6 no conocerlas,

mientras que 25% de los encuestados afirmé conocer las politicas, normas y

procedimientos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal de tal forma

segun estos parametros se puede notar que entres los encuestados impera el

desconocimiento como tal.
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Item N.2. ;Considera usted importante que el Departamento de Recursos

Humanos cuente con un documento que contenga las politicas, normas y

procedimientos a seguir en el proceso de reclutamiento y seleccion de los aspirantes a

laborar en la Empresa de Alimentos y No Alimentos?

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Si NO Sl NO
2 22 18 40 80% 20%
Fuente: Arias,L, (2017)
2. Importancia
0
m Sl
ENO

Fuente: Arias, L,(2017)

Analisis:

En el item NUmero 2 se indag6 sobre la importancia de contar con un documento que

contengas las normas, politicas y procedimientos para seleccion y reclutamiento de

personal. Se obtuvo que 80% afirmar que es importante mientras que 20% selecciond

la respuesta del No; por lo que destacd que para la mayoria de los encuestados se trata

de un asunto importante contar con este documento en el Departamento de Recursos

Humanos.
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Item N.3. (El Departamento de Recursos Humanos cuenta con un documento
que contenga las politicas, normas y procedimientos a seguir para el proceso de
reclutamiento y seleccidn de los aspirantes a laborar en la Empresa de Alimentos y

No Alimentos?

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
3 5 35 40 80% 20%

Fuente: Arias, (2017)

3. Documento de normas, politicas y
procedimientos

("

m S
mNO

Fuente: Arias,L, (2017)

Anélisis:

El item ndmero 3 planted6 como pregunta si existe ese documento en el
Departamento de Recursos Humanos, ante lo que se obtuvo como respuesta que de
acuerdo al 80% de los encuestados si existe, pero 20% dijo que no existia este
documento, que contendria las normas, politicas y procedimientos para el

reclutamiento y seleccidon de personal.
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Item N.4. Como trabajador de la empresa usted ¢fue informado acerca de las
competencias requeridas al momento de realizar el proceso de reclutamiento y

seleccién en la empresa?
Fuente: Arias,L, (2017)

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
4 16 24 40 25% 75%

4. Informacion

OTO

m S|
mNO

Fuente: Arias, L(2017)
Anélisis:
El item N. 4 planteé como indagacion si la persona era informada acerca de
las competencias requeridas, ante lo que se encontrd que 75% respondié de forma
negativa; no obstante 25% respondié de forma afirmativa si, por lo que se obtuvo

como resultado que la mayoria no fue informada de las competencias requeridas.
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Item N.5 ¢(Considera necesario que los participantes en el proceso de reclutamiento y

seleccién deben conocer el proceso a cumplir?

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
5 25 15 40 70% 30%

Fuente: Arias,L. (2017)

5. Participantes

0 o

—

m S|
mNO

Fuente: Arias, L,(2017)
Anaélisis:
Ante la pregunta de si es necesario que los participantes en el proceso de
reclutamiento y seleccion conozcan el proceso, 70% de los encuestados afirmé que es
necesario mientras que 30% no lo considera necesario, por lo que se obtuvo que para

la mayoria de los encuestados conocer el proceso es fundamental.

50




Item N.6. ;Considera usted necesario elaborar un programa de reclutamiento y

seleccion por competencias que sea aplicado a los aspirantes a laborar dentro de la

empresa?
RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
6 30 10 40 20% 80%

Fuente: Arias,L,(2017)

6. Programa de Reclutamiento y Seleccion

m S|
mNO

Fuente: Arias,L. (2017)
Anélisis:

En cuanto a la necesidad de elaborar un programa de reclutamiento y

seleccion por competencias que sea aplicado a los aspirantes a laborar dentro de la

empresa, se encontrd que 80% considerd que si es importante en contraste con 20%

que considera lo contrario. De manera que el item 6 devela que es importante para la

mayoria de los encuestados elaborar un programa de reclutamiento y seleccién por

competencias




Item N.7. ;Considera usted importante que los trabajadores del Departamento
de Recursos Humanos conozcan las normas, politicas y procedimientos del proceso

de reclutamiento y seleccidn por competencias de la empresa?

RESPUESTAS PORCENTAJE
PREGUNTA Total
Sl NO Sl NO
7 35 5 40 90% 10%

Fuente: Arias,L (2017))

7. Trabajadores
0

O/

mS|
mNO

Fuente: Arias,L, (2017)
Anélisis:

El item N. 7 pregunté si era importante para los trabajadores de RR HH de
esta empresa conocer las normas de proceso de reclutamiento y seleccion por
competencias, ante lo que se obtuvo como respuestas que 90% expreso si mientras
10% expresd no; por lo que se aprecia que para la mayoria de los consultados es

Importante tener este conocimiento como talento de la empresa.
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Fase Il: Determinar las competencias que requiere la organizacion en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la Empresa de Alimentos y

No Alimentos.

Tabla 4. Competencias Requeridas

COMPETENCIAS Sl NO

1. Conocim X
ientos académicos

2. Adiestra X
miento

3. Motivaci X
on al logro

4. Actitud X

proactiva

5. Respons X
abilidad

6. Habilida X
des

Funente : Arias, L (2017)
Anélisis:

La fase Il esta integrada por un instrumento de recoleccion de datos, lista de
cotejo., con la que se quiso precisar el segundo objetivo, Determinar las competencias
requeridas en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal de la Empresa de
Alimentos y No Alimentos, por lo que se procedid a identificar dichas competencias,
que de acuerdo con la literatura especializada se trata de los conocimientos,

habilidades y actitudes que favorecen el correcto desempefio del trabajo, y que
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ademas la empresa debe desarrollar y reconocer entre sus empleados, para de esta
forma alcanzar los objetivos empresariales.

De tal forma que entre las competencias mas importantes se encuentran los
conocimientos académicos y el adiestramiento, ya que el saber es un elemento basico
e indispensable para desarrollar una actividad de manera exitosa; en cuanto a
habilidades claves se pueden sefialar la motivacion al logro, la proactividad, la
responsabilidad, ya que estas le permitirdn desarrollar exitosamente su trabajo,
Asimismo se trata de actitudes que son necesarias en todo trabajador que busque un
rendimiento favorable y luego estdn aquellas habilidades especificas que se
desarrollaran de acuerdo a las exigencias propias de cada cargo, funcion y/o perfil. Se
trata de alguna forma que en el desarrollo de las competencias, se unan estos
elementos para configurar distintos niveles de desempefio.

Fase I11: Diseflar un programa de reclutamiento y seleccion basado en la
gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

En cuanto a la tercera fase, esta consiste en el disefio de un programa de
reclutamiento y seleccion basado en la gestion por competencias de la Empresa de
Alimentos y No Alimentos, que se expresara ampliamente en el capitulo VI. Luego
de cumplir con las primeras dos fases se procesan y analizan los datos recabados,
para el analisis e interpretacion se evaluaron las respuestas suministradas en la
encuesta y luego se analizé lo obtenido en la lista de cotejo; de alli se obtendran
aquellos datos que permitan establecer un disefio de programa de reclutamiento y
seleccion basado en competencias que se expondra en el Capitulo VI
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.3. Objetivos de la propuesta

El mundo actual ha impuesto exigencias de competitividad para las empresas y
los trabajadores, lo que ha determinado cambios en las estructuras organizacionales.
De esta forma, la direccion de recursos humanos no podia ser una excepcion dentro
de esta tendencia global. En lo que respecta a recursos humanos se ha producido un
cambio por la implantacion de un enfoque que debe adecuarse a las exigencias de
competitividad; por tanto el uso de las competencias ahora ocupa un lugar
protagonico con lo que las empresas se han visto en la necesidad de adoptar un
verdadero pensamiento estratégico.

Por tanto, la gestion por competencias toma en cuenta a la persona como tal,
ya que el ser humano no es un simple recurso productivo, sino méas bien es un ser
humano con complejidades, expectativas y objetivos que pueden estar o no en
consonancia con los de la organizacion. Asi, Alles, M. (2011) refiere que la
competencia “hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”. (s/n)
Por lo tanto hoy en dia las empresas han buscado adaptar este enfogque en su proceso
de reclutamiento y seleccion, ya que segun las caracteristicas de cada persona se
podran tener determinados comportamientos lo que incidira en un desempefio exitoso
0 no dentro de la organizacion.

En este sentido, la Empresa de Alimentos y No Alimentos, con sede en
Naguanagua, estado Carabobo, Valencia, busca adecuarse a estas nuevas tendencias
en pro de alcanzar con efectividad las metas comerciales que persiguen. Por diversos
motivos se han presentado en esta empresa muchos egresos de personal, ya sea por

examenes pre empleo o por finalizacién de contrato, entre otras razones. Todo ello
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incide en un descenso de la productividad y efectividad del grupo de trabajadores que
se desempefian en las distintas areas, esto afecta el avance de la organizacion.

Es por esta razon que ha surgido la necesidad de realizar un programa de
reclutamiento y seleccion basado en la gestién por competencias, que ayude a regir
los procesos y avances internos. La captacion, seleccién y contratacion del personal
de la Empresa de Alimentos y No Alimentos, bajo una gestién por competencias
tendria como fin garantizar el buen desarrollo tanto de la empresa como de los
trabajadores, en un marco de procedimientos légicos y efectivos, lo que lograria el
éxito de los objetivos planteados a largo plazo.

Es importante afiadir que la gestion por competencias es un proceso que
permite identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de
trabajo, a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente. Ademas que
permitiria que el capital humano pueda alinearse con los objetivos de la organizacion

al poner en préactica las competencias intrinsecas.

6.3.1. Objetivo general
- Disefar un programa de reclutamiento y seleccién basado en la gestion
por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.
6.3.2 Objetivos especificos
-Elaborar programa de reclutamiento basado en la gestion por
competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.
- Elaborar programa de seleccion basado en la gestion por competencias
de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.
-Dar a conocer el alcance del programa de reclutamiento y seleccion
basado en la gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No

Alimentos.
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6.4. Factibilidad de la propuesta

Al momento de lograr dptimos resultados en los procesos empresariales, el
capital humano es la pieza mas importante del engranaje, el principal activo en toda
organizaciéon por lo que los procesos que se dan al interno de estas deben ser
monitoreados por manos expertas en cada uno de ellos. Para nadie es un secreto el
enorme cambio por el que han atravesado las empresas venezolanas en los ultimos
afios, el mercado en general ha sufrido diferentes cambios econdémicos, producto de la
inestabilidad social, politica y financiera que atraviesa el pais, no obstante muchas de
ellas permanecen en el mercado gracias a esfuerzos gigantescos para beneficiar a sus
clientes asi como también a sus trabajadores y proveedores.

La Empresa de Alimentos y No Alimentos, C.A. es una de las que ha
aprovechado la coyuntura econémica para establecerse en Venezuela y con apenas
dos afios en el mercado ha logrado un posicionamiento envidiable, por supuesto
dando asimismo una dura batalla por permanecer. En este sentido, el desempefio de
sus trabajadores es esencial, por ello el proceso de reclutamiento y seleccién es ahora
objeto de estudio de la presente investigacion. A través del disefio de un programa se
busca optimizar su funcionamiento y lograr no solo atraer a los candidatos mas
capacitados sino también a aquellos que, por sus competencias, puedan desarrollarse
de manera Optima en la organizacion.

Por esta razon es que en el presente informe de pasantias se disefiara un
programa de reclutamiento y seleccion de personal basado en la gestion de
competencias para la Empresa de Alimentos y No Alimentos en Naguanagua. En este
sentido, los procesos de captacion, seleccion y contratacion del personal son parte
fundamental de la administracion de Recursos Humanos, y de la Gerencia de Talento
Humano, de manera que es importante realizar una descripcion de cada area, por el
analista correspondiente de reclutamiento. Cada una de estas descripciones, a su vez
contenidas en manuales, son instrumentos de vital funcionamiento para el futuro
del Departamento de Administracion ya que es el encargado de elaborar de

forma esquematica todos los procesos relacionados con el Departamento de
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Recursos Humanos, bajo las politicas, normas y procedimientos establecidas por la
organizacion.

Es asi como una de esas politicas empresariales tiene relacion con la gestion
por competencias. Es facil confundir competente con competencia. Mientras el
primer vocablo alude a lo que es apto el segundo alude a competicion, tal como
afirma Alles, M. (2011) “para ser competitivos tenemos que ser competentes”. De tal
forma que cuando en la organizacién se implementa la administracion del recurso
humano bajo el esquema de gestion por competencias, se alude a la capacidad de
enfocar a las personas que conforman la organizacion con los objetivos de esta.

6.5. Desarrollo de la propuesta
Primer objetivo: Elaborar programa de reclutamiento basado en la gestion

por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.

Primera parte: Reclutamiento basado en la gestion por competencias. Definir el tipo de competencias que la organizacién amerita en
determinado puesto de trabajo, es decir, conoer si las competencias requeridas son de tipo habilidades técnicas, habilidades personales o
habilidades interpersonales.

2. BUsqueda externa: se valoran aquellos candidatos que fuera de la
empresa puedan desarrollar el perfil solicitado. Se coloca oferta
online para candidatos y el candidato interacttia si esté interesado

1. Blsqueda interna: se valoran aquellos candidatos dentro de la
empresa que puedan desempefiar el perfil solicitado.

3. Recepcion de credenciales a través de plataforma online. En el reclutamiento por competencias no solo se hace énfasis en el curriculum
del candidato, también se busca conocer las habilidades personales e interepersonales de este ante el puesto de trabajo que debe asumir.

4. Completacion de formulario online. Ademas de habilidades técnicas, el candidato expresa cuéles son sus habilidades personales e
interpersonales.

Fuente: Arias, L. (2017)
Anélisis: En cuanto al primer objetivo se propone como proceso de
reclutamiento por competencias cumplir diversas facetas.
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1. Busqueda interna. En primer lugar se propone como proceso de
reclutamiento por competencias, realizar una busqueda de talentos dentro de
la organizacion, es decir, interna.

2. Como paso siguiente se propone ampliar la busqueda de
candidatos, fuera de la empresa, esto implica abrir un proceso fuera de la
empresa, a la que va a llegar un candidato atraido por la oferta laboral de la
compafiia o asimismo, la empresa realizard una busqueda en las redes sociales
de aquellos perfiles afines a las competencias que requiere el puesto de trabajo
por asumir.

3. Como tercer paso se indica la recepcion de credenciales a
través de la plataforma online de la empresa, ya sea a través de su pagina web
0 blog. En esta se muestran las ofertas laborales de las que dispone la
compafiia. El candidato envia su curriculum y soportes de forma digital y esto
se depositara en la plataforma online de la empresa.

4. Como cuarto paso se indica la completacion de un formulario
en el que el candidato, ademas de sus credenciales o habilidades técnicas,
puede expresar sus habilidades personales e interpersonales. En este paso sera
el candidato quien se encargue de describirse a si mismo y explicar las
competencias personales e interpersonales que posee y son iddneas para el
cargo al cual se postula dentro de la organizacién. En este sentido, el
departamento de Recursos Humanos ya podra hacer una preseleccion y
facilitard al candidato el formato de cuestionario online para que pueda
ofrecer detalles acerca de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

Segundo objetivo: Elaborar programa de seleccion basado en la gestion

por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos.
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Entrevista online

« Se trata de un procedimiento que ademas de ahorrar costos ofrecera
al departamento la posibilidad de interactuar con el candidato desde
el punto de vista de su expresion oral. Asimismo, la empresa haré
énfasis en como el candidato se desempefio en un puesto
determinado. Se hace énfasis en el cémo y no en el qué del puesto

de trabajo.

* Se trata de un procedimiento posterior, que sera aplicado a aquellos candidatos
gue muestren las competencias requeridas, y estén listos para continuar con un
proceso mas amplio.

Fuente: Arias, L. (2017)
Anélisis:
El segundo objetivo consta de dos entrevistas, una online y la segunda
presencial.

1. Entrevista online: esta se realiza a traves de la plataforma
Skype (o alguna otra que posea la empresa y el candidato), que le permitiria a
la empresa ser mas eficiente, mas rapida y ahorrar costos. Ademas permitira
en la primera entrevista interactuar con el candidato a traves de preguntas que
le permitan explicar sus competencias, de acuerdo al puesto que se postula.
Ademas, el candidato puede decir cuéles son sus motivaciones para laborar
dentro de la empresa.

2. Entrevista presencial: la segunda entrevista se aplicara a los
aquellos candidatos que muestren las competencias requeridas para el puesto
de trabajo.

En cuanto a la entrevista online, es pertinente que la Gerencia de Recursos

Humanos haga énfasis en preguntas donde prevalezca el codmo antes que el qué.
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Tabla 5. Modelo de entrevista online

Modelo de Entrevista online basada en competencias:

Hola, buenos dias, es un placer para nosotros contar con su participacion en nuestro

proceso de seleccion.

- En cuanto a su experiencia laboral, nos ha indicado que posee X afios de
experiencia en el sector de nuestra produccién, ;como catalogaria esta

experiencia profesional?

-¢,Como valora usted la capacidad para comunicarse con Ssus

superiores?

- Al trabajar bajo presion, ;como logra mantener la calma para atender al

cliente?

- De acuerdo a su opinion y experiencia ¢cémo logra la empatia con sus

comparieros de trabajo?

- Si por determinadas razones tiene un conflicto con sus superiores, ;como

actia frente a este tipo de hechos?

Fuente: Arias, L. (2017)

Tercer objetivo: Determinar el alcance de programa de reclutamiento y
seleccién basado en la gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No
Alimentos.
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Logro de metas
y objetivos
Optimizacion

procesos
Optimizacion de empresariales
la gestion de
desarrollo
humano

Fuente: Arias, L. (2017)
Anélisis:

En cuanto al tercer objetivo, es importante destacar que la empresa debe ser
vigilante del alcance de este proceso, para que pueda ser realizado de forma asertiva,
es por lo que se considera necesario recalcar que con este proceso se redunda en una
optimizacion de la gestion de desarrollo humano, a la vez que se optimizan los
procesos empresariales ya que estos candidatos se seleccionardn de una forma mas
eficaz. Ello es una via hacia el logro de metas y objetivos comunes, en los que no
estan en primer lugar los de la empresa sino también el engranaje con el trabajador en

cada una de las facetas de la produccién empresarial.
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6.6. Analisis de factibilidad
6.4.1. Factibilidad operativa
La factibilidad operativa esta dada por la factibilidad de la propuesta, y en
este sentido es importante destacar que esta es factible desde el punto de vista
operativo ya que la empresa posee la infraestructura adecuada para realizarla.
Asimismo, la empresa cuenta con el equipo humano que se necesita para su
realizacion, una sede fisica, ademas de equipos de tecnologia y que harian factible la
puesta en marcha de esta propuesta. EI equipo humano capacitado para llevarla a
cabo serd instruido para realizar el plan estratégico y tener aptas todas las condiciones
para su puesta en marcha.
6.4.2. Factibilidad econémica
Desde el punto de vista econdmico la propuesta es factible ya que la
empresa posee los recursos econdmicos para implantarla, es decir, cuenta con los
medios que garanticen su puesta en marcha en caso de que esta propuesta sea
aprobada para su funcionamiento. Es importante destacar que el costo econémico de
llevar a cabo la propuesta seria muy bajo ya que la organizacion esta brindando el
apoyo necesario para ello.
6.4.3. Factibilidad institucional
Desde el punto de vista institucional, la puesta en marcha de la propuesta se
presenta viable esto quiere decir que la empresa en tanto una institucion estaria a
favor de llevarla a cabo, esto quiere decir que la instancia encargada de tales efectos,
la Gerencia de Recursos Humanos, estd de acuerdo con su realizacién, tiene
receptividad hacia la propuesta y ademas el equipo de trabajadores de la empresa
también se muestran favorables a encaminar las estrategias planteadas en esta

propuesta.
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6.5. Beneficios

Entre los beneficios que la propuesta planteada aportara a la organizacion, se
puede considerar una considerable mejora en la planificacion del talento humano, ya
que al ser reclutado y seleccionado de acuerdo a una gestién por competencias se
podréa tener y retener a los capacitados y con mayores aptitudes y actitudes para
laborar en esta empresa. Sin duda, adicionalmente la empresa una mejor imagen, ya
que se estard dando un valor especial a su capital humano.

Por otra parte, un beneficio adicional sera que habra mayor compromiso del
talento humano con la organizacién, ya que los empleados que se sienten valorados se
sentiran implicados con ella. Otro beneficio notable y que es consecuencia de los
anteriores sera un mayor rendimiento laboral; es conocido que los trabajadores que
son motivados rinden mé&s y lo hacen con una mayor eficacia.

Asimismo, los trabajadores que se sienten valorados y motivados son
capaces de tener nuevas ideas y transmitirlas a sus superiores. Al contrario, quienes
estan desmotivados presentaran ausentismo y son mas propensos a la rotacion laboral.
También pueden estar mas expuestos a enfermedades laborales y accidentes de
trabajo, tener conductas mas erraticas como la impuntualidad ademas que esto puede
generar un deterioro del ambiente laboral y, en general, esto conlleva pérdidas

econdmicas para la empresa.
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Conclusiones

En la empresa de Alimentos y No Alimentos de Naguanagua es muy
importante contar con un programa de reclutamiento y seleccion basado en la gestion
por competencias, ya que con este se pondrdn de relieve las caracteristicas de
personalidad, de aptitud y de comportamiento que un ser humano puede mostrar al
ejercer en un puesto de trabajo determinado, esto redundara en beneficios para el
mismo trabajador y la empresa, ya que esta vera incrementar la productividad y la
gestion empresarial en todos los sentidos al contar con el personal idéneo para el

desarrollo de cada una de las facetas empresariales.

En cuanto al primer objetivo de la presente investigacion, Diagnosticar
proceso de reclutamiento y seleccidn aplicado en la Empresa de Alimentos y No
Alimentos, es posible afirmar que luego de aplicar instrumentos de investigacion se
pudo conocer que el proceso no se da consono con las exigencias de la empresa, sino
mas bien de acuerdo a parametros generalizados que no responden a las necesidades
internas.

Es asi que en cuanto al objetivo nimero dos, Determinar las competencias
requeridas en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal de la Empresa de
Alimentos y No Alimentos, se recurrio a elaborar una lista de cotejo que brindase al
investigador la oportunidad de observar por si mismo los requerimientos de un
proceso de reclutamiento y seleccion por competencias, por tanto se pudo conocer
que ademas de conocimientos se debe buscar habilidades y aptitudes en el trabajador,
es decir, un compendio de caracteristicas individuales por lo que la empresa debe
reorganizar este proceso a fin de que sea mas acertivo y cénsono con los objetivos
que persigue.

El tercer objetivo, Disefiar un programa de reclutamiento y seleccion basado
en la gestion por competencias de la Empresa de Alimentos y No Alimentos, estuvo

desarrollado en el sexto capitulo de la presente investigacion. En él se da cabida a una
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propuesta compuesta por tres objetivos especificos, los cuales apuntan a un giro en el
proceso de reclutamiento y seleccién, de manera que este sea mucho mas dinamico,
mas especifico, que atraiga a un candidato con mayor nivel de pro actividad y
seguridad en si mismo, capaz de aportar a la empresa motivacion y nuevas ideas en
pro del logro de metas favorables y de un sinfin de beneficios para los que hacen vida

en la organizacion
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Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos y las conclusiones presentadas, se
formulan las siguientes recomendaciones:

La principal consideracion es tomar en cuenta la propuesta planteada en el
sexto capitulo, ya que a través de la implementacion de esta propuesta la empresa
podria cambiar su proceso de reclutamiento y seleccidn por uno que tome en cuenta
las competencias individuales en cada caso. Asimismo, la segunda recomendacion es
alcanzar el apoyo de la gerencia de la organizacion para que esta propuesta sea
aplicada, lo que garantizaria de alguna forma una evolucion de la empresa y una
disminucion de los aspectos negativos del actual proceso de reclutamiento y
seleccion.

En este aspecto, aplicar un proceso méas depurado y asertivo permitird a la
Gerencia de Recursos Humanos tomar las decisiones mas acertadas en cuanto al
desarrollo del talento humano de la empresa. Un equipo mucho mas identificado con
la gestion de la empresa, que pueda consolidar sus conocimientos y hacer un uso mas
eficiente de habilidades y actitudes hard que la Empresa de Alimentos y No
Alimentos mejore sus procesos, sea a la vez capaz de tener una gestion mas eficiente,
con un cliente final més satisfecho porque los tiempos de respuesta serdn minimizado,
lo que serd una forma de responder con efectividad y eficiencia a los retos planteados

por la empresa con un talento humano mas dispuesto y comprometido.
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