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INTRODUCCION

Para comenzar, un programa de Captacion y Empleo por competencias en la
actualidad es un factor importante para conseguir un Recurso Humano calificado, es
por ello, que en la siguiente investigacion se encontrara informacién sobre la
Empresa Nacional de Transporte, enfocada en analizar un tema importante como lo
es la captacion y empleo por competencia y la influencia que tiene el tema a nivel
universal y la necesidad que presenta la empresa referente a este tema. Buscando
herramientas necesarias para conseguir una mejora continua dentro de la
organizacion antes nombrada, teniendo objetivos especifico que logren alcanzar al
departamento de seleccién y captacion de personal unas de las mejores gestiones
dentro de la organizacion y buscando tener una fuerza de labor sumamente calificada
para conseguir las metas y objetivo que tiene la organizacion, manifestando el fiel
cumplimiento de cubrir al maximo las necesidades del perfil que tiene cada uno de
los puesto de los diferentes departamento de la ENT (Empresa Nacional de

Transporte).

Por esto, el objetivo de realizar mi trabajo de pasantia, fue la elaboracion de un
Programa de captacion y empleo por competencia para la Empresa Nacional de
Transporte con una finalidad de lograr que los trabajadores involucrados en este
proceso como Gerente, Supervisores, Recursos Humano, puedan contar con una guia
que los orientes a aplicar la gestion de una formas clara y puntual con respecto a lo

que se busca en los candidatos que van a tomar un puesto de la organizacion.

La idea de la investigacién, fue dirigida al departamento de Recursos Humano, la
cual se lleva a cabo a través de la aplicacion de encuesta a los colaboradores que
interviene directamente en el proceso de captacion y empleo, de igual manera una
observacién directa del proceso ayudo a complementar la informacion necesaria para

la elaboracion de dicho programa.



Se obtuvo, informacion a través de la encuesta que ayudo a determinar la magnitud
de la problematica que presenta la organizacion, a su vez elaborar una propuesta con
el objetivo de conseguir una mejora a la gestion de captacion y empleo y el
departamento de Recursos Humanos a través de recomendaciones para la elaboracién
de un programa de Captacién y Empleo por competencia, la cual lograra tener

personal capacitado y que aporte para el desarrollo organizacional.



CAPITULO |

LA EMPRESA

1.1 Resefia Historica

En Venezuela las primeras noticias acercan del petréleo se remontan al uso
medicinal y utilitario que le daban los primeros pobladores del territorio venezolano,
a los afloramientos o rezumaderos naturales de este importante recurso nuestros

indigenas llamaban “Menee”.

El 24 de octubre de 1829 el Libertador Simén Bolivar habia promulgado en
Quinto un Decreto que consta de 38 articulos, el cual afianza y garantiza la propiedad
nacional sobre “las minas de cualquier clase”, incluidas las de Hidrocarburos. En esta
forma se establecio el vinculo formal Juridico que a través del tiempo permitiria a

Venezuela mantener soberanamente la propiedad de los recursos del subsuelo.

En el contexto de los 70 del pasado siglo XX se produce una serie de hechos
Geopoliticos de gran trascendencia Internacional como por ejemplo, la crisis
energética y el fortalecimiento de la OPEP en la defensa del negocio Petrolero frente
al cartel de las Compafiias. Ello viene a favorecer una nueva orientacién en la
Politica Petrolera Nacional, expresada en la reforma del Impuesto Sobre la Renta de
los fines de aumentar el Impuesto sobre los ingresos netos petroleros, la Ley de
Reversion Petrolera (1971), la Ley que Reserva al Estado la Industria de Gas Natural
(1971) y la Ley del Mercado Interno de los Hidrocarburos (1973).

Con la promulgacién el 30 de Julio de 1971 de la Ley de Bienes Afectados a
Reversion en las Concesiones de Hidrocarburos, el Estado Venezolano se propuso
desarrollar las disposiciones Constitucionales y las de la entonces vigentes Ley de
Hidrocarburos de 1943 para que se cumpliera eficientemente la finalidad de que,

vencidas las concesiones en 1983, fueran transferidos al Estado los bienes,



instalaciones y equipos incorporados a todas las fases de la Industria, sin
instalaciones alguna. Después de promulga esta Ley se destacaron infracciones
relacionadas con el desmantelamiento de instalaciones Petroleras y en la reduccion
del nivel de inversiones en la industria, porque creian tales compafiias que el capital

invertido en la adquisicion de bienes y equipos no serian indemnizados.

Una vez sancionada la Ley empezO0 a tomar cuerpo la argumentacion de
emprender en lo inmediato la Nacionalizacion del Petroleo. Es asi como el recién
electo presidente Carlos Andrés Pérez, aprovechando el nacionalismo en boga,
interrumpi6 el debate sobre los proyectos de Ley introducidos en el Congreso
Nacional por el Movimiento Electoral del Pueblo (MEP) y el Partido COPEI, y
decide adelantar con una accion ejecutiva la reversion Petrolera. De esta
manera, el Ejecutivo Nacional, reunido el 22 de marzo de 1974 en Consejo de
Ministros, dicto el Decreto N° 10 cuyo articulo 1 establecia la creacion de una
Comision Ad Horonem que tendria por objeto garantizar que el Estado asumiera el
control de la industria petrolera.

Para la fecha, y antes que Venezuela, ya habian nacionalizado su petréleo paises
como México (1938), Indonesia (1965), Angelia (1971), Irak y Libia (1973). Arabia
Saudita lo haria en 1979.

El 16 de mayo de 1974 fue instalada la Comision Presidencial de Reversion
Petrolera que debia analizar la posibilidad de rescate inmediato de la industria. Es
importante sefialar que dicha Comision estaba integrada por todos los sectores de

nuestra sociedad, desde los partidos politicos hasta las universidades.

Con la Ley que Reserva al Estado la Industria y el Comercio de los Hidrocarburos,
elaborada por la Comision Presidencial de la Reversion Petrolera y presentada al
Presidente de la Republica, en acto solemne, el 23 de diciembre de 1974, surgio la
esperanza de abrir caminos en la busqueda de una nacionalizacién que realmente

fuera para el pueblo venezolano, que creara y afianzara la autonomia de decision.



Paradojicamente, el Ejecutivo Nacional (Carlos Andrés Pérez) formulo e
introdujo una modificacion sustancial al proyecto original de la Ley (que fue
promulgada como la Ley Organica el 29 de agosto de 1975, con vigencia desde el 1
de Enero de 1976) que desvirtuo la esencia, proposito y razén de ser de una autentica

nacionalizacion, como la historia reciente lo demuestra.

Ciertamente, el Ejecutivo Nacional incluyo en el articulo 5, el siguiente
contenido:
“En casos especiales y cuando asi convenga al interés publico, el Ejecutivo Nacional
0 los referidos entes podran, en el ejercicio de cualquiera de las sefialadas
actividades, celebrar convenios de asociacion con entes privados, con una
participacion tal que garantice el control por parte del Estado y con una duracion
determinada. Para a celebracion de tales convenios se requerira la previa autorizacion
de las Camaras en sesion conjunta, dentro de las condiciones que fijen, una vez que
hayan sido debidamente informadas por el Ejecutivo Nacional de todas las

circunstancias pertinentes.”

Ademas, contra lo previsto, el Estado venezolano paso a indemnizar a las
concesionarias por mas de cuatro mil trescientos millones de bolivares (BsF.
4.300.000,00), cantidad que superaba los beneficios que ellas pudieran haber
alcanzado de continuar operando hasta 1983, fecha prevista para la reversion en las
respectivas leyes anteriores. Por otra parte, estas compafiias habian ya recuperado
varias veces su inversion inicial. EI pago de esta indemnizacion fue “justificado” en
el Proyecto de Ley de Nacionalizacion de la Industria Petrolera en atencion al
articulo 101 de la Constitucién Nacional de esa época.

Un dia después de la promulgacion de la Ley de Nacionalizacion es creada
Petroleos de Venezuela, S.A. por decreto del Ejecutivo Nacional el 30 de Agosto de
1975. Es importante sefialar que desde su inicio se organiz6 bajo una estructura casi

idéntica a la preexistente.



Asi, la actividad petrolera en el pais quedo bajo la responsabilidad de Petr6leos de
Venezuela S.A. (PDVSA), como casa matriz, y sus 14 filiales, pero en realidad
quedo en manos de los mismos que habian dominado el negocio petrolero antes de
esta “Nacionalizacion”. En 1977 se produjo la primera reorganizacion, reduciendo
las filiales operativas de 14 y 7 al absorber las més grandes a las pequefias. La filiales
se redujeron a cinco (5). En 1978, a cuatro (4) y en 1986, a tres (3): Lagoven,
Bariven y Corpoven. En Julio de 1997 se aprobd una nueva reestructuracion que
elimino esas filiales y cred tres grandes empresas funcionales de negocios que
integraran la corporacion: PDVSA Petrdleo y Gas; PDVSA Exploracion vy
Produccion; PDVSA Manufactura y Mercadeo y PDVSA Servicios. Estas entran en

accion el 1° de Enero del 1988.

En el orden de jerarquia, el Ministerio de Energia y Minas ocupaba el mas alto
nivel y bajo su responsabilidad quedaba definir el lineamiento principal para el sector
Petrolero. Le seguia en jerarquia PDVSA, la cual supervisa y controla a las
operadoras. Finalmente, las filiales se encargan de ejecutar los planes y programas
operativos de la industria. Esta estructura, sin embargo, serd desconocida por
PDVSA, la cual llega a convertirse en el centro principal, y casi exclusivo, del disefio

de politicas nacionales en materia petrolera.

Al iniciarse el Gobierno de Chavez se promulgo des instrumentos legales que
derogaron toda la legislacion previa y crearon un nuevo marco legal. En Septiembre
de 1999 se publica en Gaceta Oficial la Ley Organica de Hidrocarburos Gaseosos y
en Noviembre de 2001 la Ley Organica de Hidrocarburos.

Entre los cambios mas importantes que estos instrumentos legales incorporan es
la introduccion de modificaciones sustanciales a los dispositivos de captura de la
Renta. La nueve legislacion por un lado incrementa la regalia y por otro equipara los
Impuestos Sobre la Renta- Tributo a la Ganancia- con las restantes actividades
economicas en el pais. Para el Gas el minimo para la regalia se fijo en 20% y para
los Hidrocarburos Liquidos en 30%. Se procura con ellos garantizar un ingreso fiscal

mas estable, compartiendo los riesgos de precios bajos entre el Estado propietario y



la Industria Petrolera inversionista, de modo que la actividad aguas abajo no sea

estimulado a fugarse del Pais.

La Empresa Nacional de Transporte fue creada en el afio 2008 como resultado de
la aplicacion de la Ley Organica de Reordenamiento del Mercado Interno, implica un
proceso para reservar al Estado la actividad de intermediacion para el Suministro de
Combustible Liquidos, por razones de Conveniencia Nacional, caracter estratégico,
servicio publico y de primera necesidad, realizada entre Petrdleo de Venezuela S.A.,
y sus filiales y los establecimientos dedicados a su expendido, de acuerdo al Articulo

1 de la Ley Orgénica del Mercado Interno de los Combustibles Liquidos.

La junta Directiva en su reunion N° 2008-20, celebrada el dia 12/092008 acordo:
Autorizar someter a la Asamblea de Accionistas de Petrdleos de Venezuela S.A., la
creacion de una filial 100% propiedad de PDVSA Petrdleos, S.A. bajo la figura de
Sociedad Anonima, denominada “PDVSA EMPRESA NACIONAL DE
TRANSPORTE, S.A.”, encargada de la actividad de transporte de combustible
liquidos, todo ello de conformidad con el articulo 7 de la Ley Organica de
Reordenamiento del Mercado Interno de los Combustibles Liquidos. Asimismo, de
conformidad con el Articulo 10 de la Ley Organica de Mercado Interno de los
Combustibles Liquidos y el articulo 76, numeral 1 del Decreto con Rango valor y
fuerza de Ley de Contrataciones Publicas, se autoriza a la Direccion Ejecutiva de
Comercio y Suministro a proceder; a traves del procedimiento de Contratacion
Directa, a adquirir todos los bienes y servicios que sean requeridos para dar
cumplimiento a la Ley Orgéanica de Reordenamiento del Mercado Interno de los
Combustibles Liquidos, garantizando la continua operacion y la prestacion del

servicio.



Identificacién De La Empresa

Petroleos de Venezuela, S.A. y sus filiales (PDVSA) es una corporacion
propiedad de La RepUblica Bolivariana de Venezuela, creada por el Estado
Venezolano en el afio 1975, en cumplimiento de la Ley Organica que Reserva al
Estado, La Industria y el Comercio de Hidrocarburos (Ley de Nacionalizacién). Sus
operaciones son supervisadas y controladas por el Ministerio del Poder Popular para
la Energia y Petroleo (MENPET).

La constitucion Bolivariana aprobada mediante referéndum popular en diciembre
de 1999, y aprobacion del Decreto N° 1.510 con Rango y Fuerza de Ley Organica de
Hidrocarburos, de fecha 2 de noviembre del afio 2001, configuro un nuevo marco
juridico que revirtid el proceso de privatizacién gradual a la cual se le expuso en los
afios noventa y permitio retomar el control de sus recursos energéticos para

beneficiar a pueblo venezolano.

En este marco, PDVSA se ha convertido en un ejemplo a seguir, un nuevo modelo
de empresa petrolera nacional. Hoy, la actualizacion de PDVSA esta subordinada a
los grandes lineamientos del Proyecto Nacional Simén Bolivar y el primer Plan
Socialista (PPS) de Desarrollo Econdomico y Social de la Naciéon 2007-2013,
traducidos a su vez en objetivos estratégicos por el Ministerio del Poder Popular para
la Energia y Petrdleo, que a su vez fue fortalecido como ente rector de la politica
petrolera. Las principales funciones de PDVSA incluyen planificar, coordinar,
supervisar y controlar las actividades de sus empresas tanto en Venezuela como en el
exterior; adicionalmente, sus actividades también incluyen la promocion o
participacion en aquellas, dirigidas a fomentar el desarrollo integral, organico y
sostenible del pais, incluyendo las de carécter agricola e industrial, elaboraciéon o
transformacion de bienes y su comercializacion, y prestacion de servicios, para lograr
una adecuad vinculacion de los recursos provenientes de los hidrocarburos con la

econdmica Venezuela.



Las reservas de Petrdleo y gas natural, asi como las operaciones de produccién y
mejoramiento se encuentran localizadas solo en La Republica Bolivariana de
Venezuela. Las operaciones de exploracion, refinacion, transporte y mercadeo se
ubican en La Republica, el Caribe, Norteamérica, Suramérica, Europa y Asia.
Petréleos de Venezuela cuenta con la Empresa Nacional de Transporte, organizacion
filial del proceso de Comercio y Suministro, encargada de la distribucion de los
combustibles liquidos (Gasolina de 95 octanos, de 91 octanos, y Diesel) al cliente
final: Sector Industrial, Eléctrico y Expendios de Combustible. Dicha organizacion
cuenta con procesos de programacién, monitoreo y mantenimiento, con el fin
principal de obtener la satisfaccion del cliente y del Mercado Nacional en materia de

combustibles liquidos.

1.2 Ubicacién

Petroleos Venezuela, S.A. ubica su sede principal en La campifia, Caracas Distrito
Capital. Sin embargo distribuye sedes a nivel nacional a fin de diversificar sus
operaciones. Especificamente el proceso de pasantias industriales largas se llevo a
cabo en la sede de la Empresa Nacional de Transporte S.A. (ENT) se encuentra
ubicada en la carretera nacional via San Joaquin a dos cuadras de la UNEFA, en los

antiguos galpones de Bariven, Guacara- Estado Carabobo.

1.3 Misién

Garantizar al mercado interno el servicio de transporte de hidrocarburos de forma
planificada, oportuna, continua y segura, a través de una flota operativa,
fortaleciendo la soberania del estado venezolano y el desarrollo socialista

sustentable de la nacién.



1.4 Vision

Consolidarse como la primera empresa de transporte de hidrocarburos y sus
derivados dentro del mercado nacional, en términos de satisfaccion, igualdad,

eficiencia y cooperacion.

1.5 Objetivos Estrategicos

a) Transportar el 100 % del volumen de combustibles liquidos, demandados por el
mercado interno.

b) Contar con una flota 100% disponible y en Optimo estado para garantizar el
transporte de combustible.

c) Garantizar las operaciones, de forma segura y confiable, bajo el estricto
cumplimiento de las normas de seguridad, higiene y ambiente en linea con la
LOPCYMAT.

d) Transportar combustible en el mercado interno haciendo uso racional de los
recursos asignados, haciendo rentable el negocio del transporte

e) Contar con una fuerza laboral solida, competente y comprometida con los
preceptos sociales a través de acciones de capacitacion en las areas medulares de

nuestra organizacion.

1.6 Departamentos de La Gerencia de Recursos Humanos

a. Captacion Y Empleo

Es el departamento encargado de ejecutar el Reclutamiento, Seleccion y
Contratacion del personal bajo los requerimientos exigidos por la organizacion, y
Ilevando a cabo el desarrollo de dichos procesos tales como: Seleccidn, Planificacion
de seleccion, entrevistas, pruebas psicologicas y técnicas establecidas para a

seleccidn, y finalmente la contratacion.
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b. Planificacion, Disefio y Desarrollo Organizacional
El departamento de planificacion y DDO lleva el control de transferencias de
personal, basandose en las posiciones disponibles y propuesta en cada una de las
gerencias que componen la ENT, recibe las solicitudes de transferencia, de acuerdo a
normativas internas de PDVSA evaluando si proceden o no.
Promueve, Planifica y ejecuta la formacion y el desarrollo de los trabajadores,

logrando eficiencia y eficacia en las actividades que realizan.

c. Relaciones Laborales

Representa un area importante de atencién a las situaciones laborales presentadas
dentro de la Gerencia de RRHH de PDVSA Empresa Nacional de Transporte, dada
la naturaleza de esta filial, su ambito de accion y lo estratégico para el Estado, entre
otras consideraciones.

Con la finalidad de coadyuvar al mantenimiento de cordiales y estrechas
relaciones entre los Supervisores y los Supervisados de la ENT, orientadas a lograr el
mejor de los climas laborales que le permita cumplir con las metas propuestas en

beneficio de los méas altos interese de la nacion.

d. Servicios al Personal

Es el departamento encargado de velar por la atencién directa de todos los
trabajadores de PDVSA ENT a través de un personal altamente calificado para
atender, asesorar, apoyar y guiar a los trabajadores y trabajadoras a dar una solucién
efectiva a cada requerimiento que realicen, basados en los planes y beneficios que

PDVSA establece en la Convencion Colectiva Petrolera.

1.7 Descripcion del area donde se realiza las pasantias

La pasantia fue realizada en el departamento de Captacion, Empleo y
Compensacion. Bajo la supervision y orientacion del Superintendente de la misma,
La cual contribuy6 significativamente al éxito de las pasantias. Durante el periodo se
ejecutaron principalmente la elaboracion de un Programa de Captacion y Empleo por

competencia para las Vacantes de La Empresa Nacional de Transporte S.A. (ENT)
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Entre otras actividades las cuales permitieron al investigador adquirir una serie de
conocimientos para un mejor desenvolvimiento dentro de la empresa y como aporte

para contribuir a la excelencia en el area que se esta desempefiando académicamente.

En las funciones realizadas se puede mencionar:

Realizacion de Avisos de Cambio de personal.

Recopilacion de datos, de los candidatos a la vacante del puesto de Choferes.
Justificaciones de la fuerza de labor por Distritos y Estado.

Proceso de entrevista de candidatos para la VVacantes Administrativas.

Anélisis de candidatos Entrevistado.

Realizacion de Avisos de Cambio de personal de Temporal a Permanente

(Administrativo).

1.8 Figura numero |
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Fuente: Unidad de Planificacion, Disefio y Desarrollo y Organizacional (2015)
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CAPITULO 11

EL PROBLEMA

2.1 Planteamiento del Problema

Uno de los principales objetivos de las competencias laborales es ayudar a romper
las inercias u obstaculos que hasta la fecha han impedido que las empresas
dinamizaran la capacitacion-formacion de su personal. Esto cobra particular
importancia en América Latina, donde las investigaciones indican que la
capacitacion sigue siendo muy limitada en términos generales. En parte, esto es
debido a los problemas que las empresas afrontan para poner en préctica programas
de capacitacion, a veces debido a que no saben como dirigirla en la forma mas
adecuada para los objetivos de la empresa, en ocasiones también porque significan
costos y a veces por el temor a empezar a mover toda la estructura de categorias y

remuneracion.

Como ya se habia hecho referencia anteriormente que el recurso humano es el
componente mas importante en el éxito de cualquier empresa, su administracion
amerita tendencia especiales por lo que se debe disponer de un sistema personal que
garantice, hasta donde sea posible, la efectividad y eficiencia de los procesos de
captacion y seleccion, ya que la empresa cuenta con un sistema de seleccion y
captacion de una manera subjetiva, buscando solo cubrir las necesidades que amerita
el puesto sin estudiar ni observar las competencia y los habilidades que pueden tener
los candidatos, teniendo como consecuencia que los trabajadores solo se limiten a
realizar las tareas asignada y no busquen aportar nuevas ideas o conocimiento a las
organizacion ni traten de conseguir crecimiento laboral con el manejo de diferentes
procesos.

En la actualidad la organizacién no solo busca tener una alta tecnologia para

mejorar sus servicios; Si no conseguir un personal altamente calificado y competente



capaz de incorporar sus conocimientos y habilidades para conseguir los objetivos y

metas dentro de la empresa.

Dentro de toda organizacion el capital humano es el activo mas importante, es por
ello que contar con una Fuerza Labor sélida y preparada para desempefiar cada

puesto de trabajo es vital para el cumplimiento de los objetivos de esta misma.

En PDVSA Empresa Nacional de Transporte, S.A. se efectla el proceso de
captacion y empleo basado en el perfil de cada Puesto de trabajo y necesidades que
requiere el cargo, lo cual esto no define con exactitud que este cumple con las
competencias idoneas para ocupar un puesto de trabajo y desempefiar funciones
especiales, lo que conlleva a una rotacion constante de trabajadores por diferentes
puestos de trabajo y diferentes procesos dentro del departamento.

Esta situacion lleva a la necesidad de efectuar un modelo de Captacion y Empleo
por competencia para ingresar un candidato optimo y con las competencias acertadas
para cada puesto, de manera que esto influya a mejorar el desarrollo de los procesos
operativos y administrativos para el cumplimiento de los objetivos en la

organizacion.

2.2 Formulacién del problema

En este sentido, se hizo necesario Observar la importancia que tiene los procesos
y especialmente el de reclutamiento y seleccién de personal, en vista de que este
proceso forma parte indispensable al momento del inicio de la relacién laboral, lo
que sirvio para identificar las debilidades en el procedimiento sefialado y convertir
estas en oportunidades de mejora,. Asi mismo realizarse una interrogante.

¢De qué manera puede influir la Captacion y empleo por competencia para

mejorar la Fuerza labor de PDVSA Empresa Nacional de Transporte, S.A.?
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2.3 Objetivo general:
Proponer un modelo de Captacion y Empleo por competencia para la Gerencia de

Recursos Humanos de PDVSA Empresa Nacional de Transporte, S.A.

2.4 Objetivos especificos:

Identificar la situacion actual, para la Captacion y Empleo del talento humano en
la Empresa PDVSA Nacional de Transporte S.A.

Determinar la mejora continua, que facilitara la elaboracion del modelo de

Captacion y Empleo por Competencia.

Elaborar el modelo de Captacion y Empleo por Competencia para PDVSA
Nacional de Transporte, S.A.

2.5 Justificacion:

La importancia que tiene la captacion y empleo dentro de una organizacién
plantea la necesidad de lograr obtener un personal altamente calificado para
conseguir el fiel cumplimiento de los objetivos de la organizacion, sabiendo que este
proceso da un comienzo importante a conseguir y tener personal que este acorde para

cubrir un puesto de trabajo o las vacantes que se encuentre en ese momento.

Sabiendo que la empresa recluta a sus candidatos solo cubriendo un porcentaje
alto con los requerimientos que tenga el perfil de cargo o por requerimiento de los
alto puesto de la organizacion pero no estudian ni observa las habilidades y destrezas
que puede tener los candidatos que van optar por el puesto o el cargo que se
encuentra en ese momento como vacante, por lo que el programa de captacion y
empleo por competencia, lograra aportar en dicha gestion y a la organizacion a la

hora de las entrevista y la contratacion para cubrir la vacante, tener un personal con
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competencias que ayuden a conseguir los objetivos de una manera mas rapida y

eficiente.

Ya que la empresa busca tener una mejora continua con respecto a sus
trabajadores y sus servicios prestados, por lo cual buscan tener personal no solamente
profesional si no con una variedad de competencia que puedan lograr conseguir
funciones y desenvolvimiento que ayude a conseguir la mejora continua que busca

tener dentro de los departamentos de RRHH.

Esta investigacion y esta necesidad de la empresa, logra asistir a que el estudiantes
que realiza la investigacion y la propuesta del programa reforcé sus conocimientos
aprendido en la casa de estudios José Antonio Paez y aprenda nuevos aprendizajes en
materia de gestion de Captacion y seleccion del personal, adquiriendo beneficios

positivos para el crecimiento profesional que lograra tener el pasante en el futuro.

2.6 Alcance:

La propuesta planteada tuvo como fundamento principal cubrir las necesidades
en el proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano y que beneficie a
todos los trabajadores de la empresa nacional de transporte S.A, asi como la
contribucion importante para la mejorar continua a la fuerza de labor de dicha

organizacion.

17



CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

La realizacion de este informe de pasantias requiere establecer aspectos
conceptuales que sustentaran el objeto del estudio, como fuentes de apoyo permiten
desarrollo de la investigacion.

3.1 Antecedentes:

La Autora Garcia San diego enero (2013), Realizo un Manual de politicas,
normas y procedimiento de captacion, seleccion y contratacion del personal de
la empresa Automatismo Ametrade Venezuela Ya que la empresa que fue
estudiada en este caso, no seguia ningun tipo de normativa de manera formal en
términos de Recursos Humanos, donde pueda cumplir a cabalidad los objetivos
propuesto.

Unas de las principales causas segun el investigador fue la falta de
existencia de un departamento de gestion de Recursos Humanos definido dentro de
la estructura organizativa, si no que el departamento de administracion a pesar de
llevar sus procesos naturales, adicionalmente lleva un proceso y funciones del
departamento de RRHH por tal motivo la gestién ha sido desarrollada de forma
empirica e informal.

La investigacion Ayuda a visualizar los dafios y causas que puede alcanzar
una gestion dentro del departamento de RRHH llevado a cabo de manera informal,
logrando que se visualice la mejora continua que debe tener la Empresa nacional

de transporte en su proceso de captacion seleccion del personal.

La Autora Lépez Dariana Enero (2013), Llevo a cabo una investigacion

contiene informacion donde Explica que toda empresa debe contar un proceso de



reclutamiento y seleccion de personal para filtrar la calidad de personas que entran
a la organizacién, Teniendo como Nombre “Sistema de indicadores de Gestion
para el Proceso de Reclutamiento Y seleccion de Personal de Empresa Polar”
para crear mejorias para la empresa e incentiva a la sociedad para obtener un mejor
estatus académico. Dicha Investigacion presenta un objetivo general, proponer un
sistema de indicadores de gestion para el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, para la obtencién de datos se utilizd la metodologia de emplear un
cuestionario traduciendo los objetivos y variable por medio de preguntas
particulares logrando obtener datos necesarios para la evaluacién del problema.

Esta investigacion refuerza nuestra investigacion y logra el entendimiento de la
importancia del personal de una organizacién y lograr tener personas que puedan
desarrollarse y poner en practica las habilidades y destreza que tiene cada uno de
los participantes de un proceso de reclutamiento y seleccién, ayudando a el comité
seleccionador saber cual es el indicado para cubrir el puesto que se esta vacante.
Delgado, Maria (2010) elabor6 un estudio para optar al titulo de Licenciada
en Relaciones Industriales, en la Universidad José Antonio Péez, tituladas:
“Propuesta de un Programa de Reclutamiento y Seleccién de Personal por
Competencias”. El proposito de la investigacion fue la implementacion de la
propuesta de un 16 programa de reclutamiento y seleccion de personal por
competencias que garanticen el éxito en el desempefio de sus funciones a los
trabajadores e igualmente para la organizacion represente la herramienta para
alcanzar el éxito. El trabajo se realizé bajo los lineamientos de proyecto factible, tipo
descriptivo, como técnica de recoleccién de datos, se utilizo la observacion directa y
la encuesta. Con los instrumentos de recoleccion de datos aplicados para el desarrollo
de esta propuesta, se puede evidenciar que se logré diagnosticar las caracteristicas
que actualmente son empleadas por la organizacion para la captacion y seleccion de
personal y también determinar las competencias necesarias a implementar en la
organizacion especificamente para el cargo de enfermeria. Se puede concluir que con
el desarrollo de esta investigacion se cumplen los objetivos propuestos para el

desarrollo de este trabajo y de esta manera obtenerla propuesta de un Programa de
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Reclutamiento y Seleccion de Personal basado en Competencias para la empresa
Todo Salud Consultoria Integral, C.A. El aporte que realiza a la presente
investigacion consiste en que propone un programa estratégico que permita la
optimizacion de los recursos en el area de personal de la empresa de estudio, por lo
gue ha servido como aporte documental al desarrollo de la misma, asi como para el

desarrollo de las bases tedricas que las sustentan

3.2 Bases tedricas:

Las bases teoricas presenta una estructura sobre la cual se disefia el estudio, hay
que evaluar los elementos sé que tomaran en cuenta, y cuales no. Todos instrumentos
disefiados, seleccionados o técnicas empleadas en el estudio, carecera de validez. Las
bases teorias consiste en analizar y exponer las teorias de otros investigadores, se
requiere que se muestra los aspectos que a nivel resultados referencial se han
desarrollado para dar sustentacidn tedrica, en este sentido se analizaron una serie de
conceptos que constituyen a la compresion del trabajo de investigacion. Es a partir de
las teorias sobre el objetivo de estudio, como pueden generarse nuevos
conocimientos. La validez interna y externa de una investigacion se demuestra en las

teorias que la apoyan.

3.2.1 Seleccién de Personal

Segun De Ansorena (2005) Seleccion de personal es aquella actividad
estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar con caracter
predicativo las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos a los que se
denomina candidatos, que les diferencia de otros , y les hace mas idoneos, mas aptos
0 mMas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de
antemano como requisitos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta

tarea profesional.
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Chiavenato, 1. (2009) plantea que la seleccion busca entre diversos candidatos, a
quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la organizacion o para
las competencias que necesita; y el proceso de seleccion, por lo tanto pretende
mantener o aumentar la eficiencia o el desempefio humano, asi como la eficacia de la

organizacion. La seleccion es un proceso de decision, con base en datos
confiables, con el fin de afadir talentos y competencias que contribuyan al éxito de
la organizacion a largo plazo. Seleccion de Personal Una vez que se obtiene un
conjunto de solicitantes o candidatos mas idoneos, por medio del reclutamiento, se
inicia el proceso de seleccidon, en donde se decide que solicitantes deben ser
contratados. Este proceso termina cuando se toma la decision de contratar a uno de
los solicitantes. Chiavenato (1999, p. 185), define seleccion como “la escogencia el
hombre adecuado para el cargo adecuado, 0 mas ampliamente, entre los candidatos
reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio personal”.

3.2.2 Captacion por Competencia

En el actual entorno competitivo, el diferenciador significativo de las
organizaciones es contar con la gente apropiada. Contratarla implica el uso de
herramientas apropiadas para este fin y contar con talento especialmente formado
para asegurar que la captacion sea un proceso exitoso. Seleccion de Talentos por
Competencias es una metodologia que incluye a todos los profesionales con
responsabilidades en el proceso de captacion de personas, sensibiliza a los
responsables de la seleccidn en las consecuencias de contrataciones erréneas y les
ayuda a desarrollar acciones efectivas para diferenciar talento en los procesos de
evaluacion, asi como aplicar métodos apropiados para reconocer candidatos que se

integren a la empresa y generen los resultados esperados.
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3.2.3 Reclutamiento de personal

Las organizaciones buscan escoger su personal para que pertenezca, y las
personas escogen a las organizaciones que quieren pertenecer y brindar sus
conocimientos y esfuerzo. Chiavenato (1999, p. 96) afirma que: Desde el punto de
vista metodologico, la funcion del reclutamiento se compone de cinco
aspectos, que deben ser considerados para la implementacion adecuada del
proceso: a) La definicion de los objetivos y politicas de reclutamiento, tanto para
la utilizacion de las fuentes como para la obtencion de los diversos tipos de
personas; b) La organizacion debe reclutar siguiendo politicas y procedimientos
definidos; ¢) Se debe dar toda la importancia posible a los mecanismos de
anticipacion de los requerimientos de personal en la empresa; d) Se deben
considerar los mecanismos para el conocimiento de las caracteristicas de la
fuerza de trabajo; e) Se deben considerar los mecanismos de evaluacion y
control de los procesos de reclutamiento, ademas de los informes derivados del

sistema de informacion de personal.

Dentro de las organizaciones se pueden encontrar o se pueden generar vacantes en
un cargo especifico unas de las acciones mas importante es el reclutamiento a traves
del cual se buscan o se atraen candidatos potencialmente calificado y capaces de

ocupar el cargo disponible en la organizacion.

Dando asi que el proceso de reclutamiento consiste en lograr divulgar o informar
al mercado laboral las oportunidades de empleo que la organizacion puede brindar o
quiere llenar en ese momento, logrando o buscando atraer candidatos para llevar a
cabo un proceso de seleccion: El principal pensamiento es obtener suficientes
candidatos, los cuales se seleccionara a los integrantes de dicho proceso, sabiendo la
importancia para dicho proceso, ya que los objetivos de la organizaciones depende
del personal que se logre tener en los diferentes puesto de la organizacion.
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3.2.4 Gestion por Competencia:

Gestion por competencias permite alinear a las personas que integran una
organizacion (directivos y demas niveles de organizacion) en pos de los objetivos
estratégicos.

Para que sea eficaz la gestion por competencias, esta se lleva a cabo a través de un
modelos sistémico en el cual todos sub sistema de recursos humanos de la
organizacion la consideren.

Un modelo de competencias permite seleccionar. Evaluar, y desarrollar a las
persona en relacion con las competencias necesarias para alcanzar las estrategia
organizacion

Los tres pilares para la implementacion son: Seleccion, Desempefio y Desarrollo.

3.2.5 Tipos de Competencias:

Interpersonales: Comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo, manejo de conflicto,
capacidad de adaptacidn, pro actividad.

Intelectuales: Toma de Decisiones, creatividad, solucién de problema, atencion,
memoria, concentracion.

Empresariales y Emprendimiento: Identificacion de oportunidades para crear
empresa 0 negocio, elaboracién de planes para crear empresa 0 negocio, consecucion
de recursos, capacidad para asumir riesgo, mercadeo y venta.

Organizacionales: Gestion de la informacion, orientacion al servicio, referenciarian
competitiva, gestion y manejo de recursos, responsabilidad ambiental.

Personales: Orientacion ética, dominio de personal, inteligencia emocional,
adaptacion al cambio.

Tecnologia: Identificar, transformar, innovar procedimiento, usar herramientas
informaticas, crear, adaptar, apropiar, manejar, transferir, tecnologia, elaborar

modelos tecnoldgicos.
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3.2.6 El perfil por competencias:

Esta formado por las habilidades y conocimientos que se requieren para desempefar

un puesto de trabajo, asi como los comportamientos y actitudes que tienen las
personas con el mayor desempefio dentro de sus puestos de trabajo. Esto se traduce
tanto a nivel cuantitativo como a nivel cualitativo.

Un perfil por competencias cumple con ser un modelo conciso, describe
comportamientos que se pueden observar y se vincula a la estrategia, estructura y
la cultura de la empresa. Esto no solo quiere decir que es un modelo claro y en base a
comportamientos que se pueden ver a simple vista, sino que también depende de la
empresa. Que dependa de la empresa y de su cultura empresarial no quiere decir mas
que en empresas diferentes dos puestos iguales, por ejemplo secretaria de direccion,
pueden tener perfiles competenciales totalmente diferentes, o iguales, en base a la
cultura de la empresa, sus estrategias y la forma de direccion. De la misma manera,
una persona que parece ser apta para una empresa resulta que para otra no lo es, en el
mismo puesto de trabajo, esto se puede ver en entrevistas de trabajo por el mismo
puesto en gque pueden rechazar a una persona en muchas entrevistas y aceptarla en
otra.

3.2.7 Mejora Continua

La mejora continua es un enfoque sistematico que se puede utilizar con el fin de
lograr crecientes e importantes mejoras en los procesos, depende del conocimiento
de hacia dénde vamos, y el monitoreo continuo de nuestro curso para poder llegar

desde donde estamos hasta donde queremos estar.
Este proceso se lleva a cabo formulando las preguntas correctas, recolectando datos

atiles en forma continua, y luego aplicando los datos para tomar decisiones

importantes acerca de los cambios requeridos. Eduardo Deming (1996).
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3.3 Definiciones de términos basicos

Captacion:
La seccion de captacion, facilita al Departamento de Recursos Humanos en el
proceso de reclutamiento la busqueda de talentos potencialmente calificados y

capaces de ocupar puestos dentro de la organizacion.

Competencia:

Que en el &mbito de la educacidn refiere los conocimientos, habilidades, y destrezas
que desarrolla una persona para comprender, transformar y practicar en el mundo en
el que se desenvuelve.

Desempefio:

Es la forma en que se lleve a cabo las actividades planificadas de acuerdo a los
objetivos y metas planteadas.

Eficacia:

Es lograr los objetivos satisfaciendo los requerimientos del producto servicio en
términos de cantidad y tiempo.

Eficiencia:

Se refiere a hacer las cosas bien, es lograr los objetivos garantizado los recursos al
minimo de costo y al méximo de calidad.

Ejecucion:

Son todas aquellas acciones combinadas con la ejecucion directa e indirecta, que se
Ilevan a cabo con el fin de dar a cumplir la planificacion.

Metas:

Son las que establecen la intencion total y a largo plazo de toda organizacion,
hacia donde va y que se quiere alcanzar.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICOS

La estructura metodoldgica del estudio define y plantea la manera como el
investigador realizara la indagacion de la problematica para Tamayo y Tamayo
(2007:175) la metodologia *“es un procedimiento general para lograr de manera
precisa el objetivo de la investigacion, por lo cual nos presenta los métodos y
técnicas para la realizacion de la investigacion”. Basado en ello, en esta fase se
presentan tipo, disefio, poblacidn, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, necesarios para la estructuracion de la investigacion objeto de estudio.

Estas fases permitiran comprender de qué manera se alcanzara los objetivos del

estudio y como se efectuaran.

Identificacién de la situacion actual, para La Captacion y Empleo del

talento humano en La Empresa PDVSA Nacional de Transporte S.A

La empresa actualmente realiza el proceso de captacion por competencia
evaluando las actividades que debe realizar el trabajador en el cargo que se presenta
la vacante, buscando cubrir la mayoria de los requisito que debe tener el cargo,
logrando que a la hora de que se presente un imprevisto o un problema en la
organizacion no tenga la personalidad de atacar dicho problema. Para iniciar, el
proceso del desarrollo del programa, se debe comenzar con un diagnéstico de
situacion actual de la organizacion, la cual bajo el método de observacién directa
refleja problemas de rotacion de personal, personal con pocas cualidades para
resolver conflictos, retrasos en los procesos por falta de competencias
intrapersonales, en este estudio del panorama de La Empresa Nacional de Transporte
S.A. (ENT) se podréa conocer a través de una Entrevista con el Comité de captacion y

empleo del personal, y el Sub-comité de RRHH que la empresa no cuenta con un



procedimiento estable para la realizacion de su gestion adecuada, para conseguir el
trabajador adecuado y que cubra las especificaciones que exige cada uno de los
puesto, lo cual esto conlleva a que se lleve a cabo un programa para captacion y
seleccion de personal por competencia, asi cubrir al maximo los perfiles que requiere

el puesto con aprobacién de la direccidn general de Recursos Humano.

Determinacion de la mejora continua, que felicitara la elaboracion del

modelo de Captacion y Empleo por Competencia.

En esta fase se puede conseguir el instrumento de facilitacion que se utilizara
para la elaboracion del programa de captacion y empleo por competencia, una
encuesta a los trabajadores encargado con realizacién a la captacion y empleo en el
area de RRHH, la cual cuenta con ocho (8) preguntas cerradas realizadas dentro de
la Empresa Nacional de Transporte para conseguir respuesta cerradas (Si 0 No), con
el propdsito de conseguir informacion sobre el cumplimiento de las tareas con
respecto a los perfiles que tienen cada cargo comparado con los trabajadores en
dichos puesto, la importancia que tiene cada una de las competencia de los
trabajadores en la busquedas de los objetivos de la organizacion y lafalta que hace un

programa de captacion y empleo por competencia para minimizar errores.

Tipo de Investigacion

La investigacion descriptiva, segun se mencion0, trabaja sobre realidades de
hecho y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta.
Esta puede incluir los siguientes tipos de estudios: Encuestas, Casos,
Exploratorios, Causales, De Desarrollo, Predicativos, De Conjuntos, De Correlacion.

Donde se realizara un tipo de instrumento se llevan a cabo cuando se desea
encontrar la solucion de los problemas que surgen en organizaciones educacionales,
gubernamentales, industriales o politicas. Se efectian minuciosas descripciones de

los fendmenos a estudiar, a fin de justificar las disposiciones y préacticas vigentes o



elaborar planes més inteligentes que permitan mejorarlas. Su objetivo no es so6lo
determinar el estado de los fendmenos o problemas analizados, sino también en
comparar la situacion existente con las pautas aceptadas. El alcance de estos estudios
varia considerablemente; pueden circunscribirse a una nacion, regién, Estado,
sistema escolar de una ciudad o alguna otra unidad. Los datos pueden extraerse a
partir de toda la poblacién o de una muestra cuidadosamente seleccionada. La
informacion recogida puede referirse a un gran nimero de factores relacionados con
el fendbmeno o sélo a unos pocos aspectos recogidos. Su alcance y profundidad
dependen de la naturaleza del problema.

Poblacion

En este punto se utiliza una poblacién de 164 personas que son tomadas del
departamento de RRHH de la empresa nacional de transporte, si hombramos la
poblacion completa que tiene la empresa nacional de transporte estamos hablando de
un personal de 2750 trabajadores. Los cuales la muestra fue tomada solo del

departamento para conocer la informacién y aplicar la encuesta.

Muestra

La muestra que se tomara para la realizar en esta investigacion, son de 16 personas
del departamento de recursos humano, las cuales son seleccionadas en para que se
les aplique la encuesta y puedan dar la informacion que se requiere y que es
necesita para la realizacion del programa de captacion y empleo por competencia en

la Empresa Nacional de Transporte.
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Tabla de personal encuestado

Figura namero Il

Personal Encuestado

Departamento Total Personal Cargo
Captacion, Empleo vy Todo el personal del
Compensacion 9 departamento
2 Analista Mayor y Analista
Talento Humano de talento humano
Relaciones Laborales 2 Analistas
Planificacion, y Desarrollo Analista Mayor
Organizacional 2 Stper intendente

Fuente: Captacion, Empleo y compensacion (2015)

Elaboracion del modelo de Captacién y Empleo por Competencia para

PDVSA Nacional de Transporte, S.A.

Ya elaborado la Fase 1 y Fase 2, Identificando la actualidad de la organizacién y
la determinacion de la mejora continua que se quiere conseguir a través de la
facilitacion de un programa de captacion y empleo por competencia, y las

informaciones importantes que nos brindara la encuestas que se quiere realizar, Las

cuales deberian ser

Punto focales que permitiran la elaboracion de el programa

uniendo estos elemento indispensable para su dicha realizacion.
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Capitulo VI

Resultado

6.1 Resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa
Nacional de Transporte

1. ¢Conoce usted las normas y procedimientos, que rigen los procesos
relacionados con los reclutamientos y seleccién de personal de la Empresa
Nacional de Transporte (ENT)?

Grafico 1l

mS|
mNO

Andlisis: EL 75% de las personas que fueron encuestados respondieron de forma
positiva, teniendo conocimiento de las normas y procedimientos que establecen en
la empresa nacional de transporte con respecto a la materia de reclutamiento y
seleccién de personal, solo el 25% respondié de manera negativa. Se puede
observar que la empresa tiene buen manejo de informacién con respecto al
conocimiento de las normas, sin embargo no tienen una guia como tal.



2. ¢Conoce los Procedimientos que debe realizar para desempefiar las
funciones que le competen a su cargo en materia de reclutamiento y
seleccion del personal?

Grafico 2

m S|
m NO

Andlisis: EI 46% de la muestra seleccionada, respondié que no conoce exactamente
el proceso que debe ejecutar para realizar las funciones, mientras que el 56% los
cuales representa un total de nueve (9) personas de las encuestada respondieron que
si, lo cual muestra que casi la mitad del personal encuestado no conoce la
informacion adecuada para realizar o ejecutar la funciones para conseguir el
objetivo.
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3. ¢Considera usted el departamento de Recursos Humano tenga unas politicas
escrita para el reclutamiento y seleccion de personal basado en
competencia?

Grafico 3

mS|
mNO

Andlisis: El Personal de la Empresa Nacional de Transporte que fue encuestada en
este caso, manifestd la importancia que tiene el conocimiento adecuado de las
politicas de forma escrita en materia de captacion y seleccion de personal por
competencia, para no solo mejorar el proceso si no tener plasmado como llevar a

cabo las captacion y empleo por competencia, logrando un buen desarrollo del
proceso.
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4. ;Considera usted que los trabajadores que se encuentran en los diferentes
cargos que tiene la empresa, tienen las competencias necesarias que
requiere cada cargo?

Grafico 4

mS|
mNO

Andlisis: El 81% de los encuestado coincide que el personal de cada cargo que
tiene la organizacion no tienes las competencias necesarias y plasmadas en las
descripciones de cargo para desarrollar de forma adecuada las tareas asignada,
sabiendo la importancia que tiene actualmente las competencias en las
organizaciones para lograr estar dentro del mercado nacional e internacional.
Mientras que el 18% considera que si tienen las competencias y que estd fluyendo
de forma positiva el proceso.
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5. ¢Considera que las personas que estan en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, deben tener un manual donde se plasme el
procedimiento que deben seguir paso a paso para conseguir el candidato
indicado?

Grafico 5

mS|
mNO

Andlisis: El 94% de las personas que fueron realizadas las preguntas consideras
que el necesario e importante para la organizacion conseguir el candidato indicado
para realizar las tareas de un puesto determinado y tener un manual donde se pueda
seguir paso a paso un proceso necesario para obtener dicho objetivo, mientras que
un 6% de las persona que se les realizo la preguntas (una persona) considera que no
es necesario
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6. ¢Cree usted necesario que las personas desarrollen sus competencias dentro
de las organizaciones actuales?

Grafico

HS|
B NO

Andlisis: Todo el personal en su totalidad considera que es necesario desarrollar las
competencias dentro de la organizacién y que la empresa apoye el crecimiento de
las competencias que necesitan cada uno de los trabajadores en su cargo.
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7. ¢Conoce que son las competencias Organizacionales?

Grafico 7

HS|
mNO

Andlisis: EI 94% de las personas encuestada respondieron de forma positiva, dando
como resultado que tienen conocimiento de lo que son las competencias
organizacionales.
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8. ¢Conoces las Competencias que deben desarrollar para ejercer el cargo que
ocupa actualmente?

Grafico 8

m S|
HNO

Andlisis: A pesar de que las personas tienen conocimientos de las competencias y
respondieron de forma clara todo lo relacionados a la materia de captacion y
empleo por competencias, el 69% de las personas encuestada no conocen las
competencias que deben tener y que son necesarias para el cargo que ocupan.

37



6.2 Analisis general de la encuesta aplicada

Observando los resultados de la encuesta que fue aplicada y la problematica que
tiene la organizacion, el personal esta acorde con la existencia del programa para
mejorar el proceso y de inicio a un desarrollo personal. Dentro de la empresa
nacional de transporte, se evidencia que la elaboracion del programa de captacién y
empleo por competencia que desarrolla el departamento de Recursos Humano, es
positivo para todas aquellas personas involucradas en forma directa o indirecta en
la gestion de captacion y seleccion del personal. Ya que actualmente es necesario
que las persona desarrollen sus competencias en la empresa, por lo que la ausencia
de un programa de captacion y empleo por competencia influye en la contratacién
de un personal necesario y con las competencia que se necesita para conseguir de
forma positiva el desarrollo organizacional y la ejecucion de los objetivo de forma
mas efectiva. Las personas encuestadas no conocen las competencias que deben
tener para el cargo que se esta ocupando actualmente, es necesario el programa
asociado con las descripciones de cargo para mejorar cada una de dichas
competencias que requiere el cargo en cada uno de los trabajadores que lo ocupan.
Unas de las interrogantes mas importantes es el conocimiento de lo que son las
competencias organizacionales por parte de los trabajadores teniendo un resultado
positivo pero que no se encuentra coherente con las respuesta de conocimiento de
dichas competencias pero relacionadas con su cargo teniendo como pero en
considerar que ya teniendo un conocimiento en la captacion y empleo por
competencias, se deberia reforzar y alinear al personal para que desarrolle sus
competencias y busquen un candidato con las competencias necesaria para cubrir

un cargo.

En la actualidad la empresa debe tener a un personal altamente calificado de
conocimientos y de competencias de una manera equilibrada para permanecer
dentro de un mercado que cada dia se vuelva mas exigente, asi pudiendo tener
personas capaces de dar respuesta y actuar adecuadamente a los conflictos o

problemas que se presente en un determinado proceso
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

“La elaboracion de un programa de captacién y empleo por competencias,

relacionados a el proceso de contratacion del personal para la Empresa Nacional de

Transporte”. Con la finalidad de ofrecer al departamento de Recursos Humanos y

todos los usuarios relacionados a la gestion el conocimiento y la herramienta que les

permita atraer, detectar y captar al personal mejor calificado y con las competencias

necesarias para cumplir con las metas propuestas y por ende alcanzar el éxito de la

organizacion.

6.1 Objetivo de la propuesta

1.

2.

3.

4.

Elaborar un programa de captacion y empleo basado en las competencias
necesarias que requiere cada uno de los cargo que se encuentra en la
organizacion tomados de las descripciones de cargo de la empresa, a través de
un formato que especifique cada uno de los temas que deben abordar para
conseguir el candidato adecuado.

Conseguir una vision concreta y lineamientos especificos para las
contracciones de personal exitoso.

Atraer individuos a la organizacion, con cualidades necesarias en relacion con
la exigencia del puesto vacante, a traves de las técnicas de Captacion de
Personal utilizada para una seleccion adecuada.

Tener Personal Altamente calificado y con competencias desarrolladas para el

crecimiento y el avance de la organizacion.



6.2.1 Competencias Genéricas

Motivacion al logro
Habilidad para el trabajo en equipo
Compromiso Organizational

Orientacion al servicio
Adaptacion al cambio

6.2.2Competencia Especifica:

1) Nivel e Identificacion: son los datos basicos; Nombre, organizaciéon a la que
pertenece y puesto al que reporta y supervisa (si aplica).

2) Deberes y Responsabilidades: EI formulario debe establecer el proposito u
objetivo del puesto, las diferentes acciones que llevan a cabo las personas que los
ocupan, una descripcion adecuada de estas acciones y condiciones en que se
efectan. Las responsabilidades, por ser numerosas en algunos casos deberan ser
subdivididas.

3) Caracteristicas individuales y condiciones de trabajo: es deseable abarcar todos
los aspectos relacionados con el nivel académico, experiencia, habilidades y
aptitudes especiales. Las caracteristicas del entorno donde se efectta la labor deben
ser incluidas.

4) Nivel de Desempefio: se deben incluir dentro del cuestionario consultas directas
sobre los métodos y pardmetros utilizados para la medicion de desempefio. En caso
de no contar con la informacion se solicitara la apreciacion individual del caso.

Ejemplo Figura Il
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6.3 Descripcion de Cargo de choferes por Competencia

Figura Il

Chofer de Combustible y Crudo

Jefe directo

Supervisor de Choferes

Supervision a ejercer

No cuenta con personal a su cargo

Formacion académica

Bachillerato de Secundaria.

Afos de experiencia

2-4 anos

Idiomas:

N/A

Objetivos del puesto

Realizar el traslado del combustible
Planear las rutas a seguir para cumplir
los horarios de las entregas.
Conocimientos 0 competencias
obligatorias: Indispensable que tenga
licencia de conducir y los documentos
de su Vehiculo en orden y al dia.

Debe de conocer rutas de traslado y
rutas Alternas que le prevengan de
contratiempos para realizar su trabajo.
Debe ser una persona con alto grado de
compromiso y con una excelente
actitud de servicio.

Adicionalmente, ser una persona
organizada y acostumbrada a lidiar con
la presion de andar en la calle.
Habilidades deseables:

Deseable que tenga conocimiento de
despacho del combustible en las

diferente bomba.
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Funciones principales del puesto

(responsabilidades primordiales del
puesto):

1) Realizar la revision diaria de su
vehiculo para comprobar que se
encuentre en buen estado.

2) Cargar de gasolina el vehiculo antes
de comenzar las labores cotidianas.

3) Elaborar la ruta diaria a tomar,
previendo a tener dos rutas alternas,
para completar sus funciones.

4) Hacer el llenado de forma adecuado
5) Coordinar las inspecciones para los
permisos de ley para la circulacion del
vehiculo.

6) Mantener limpio vehiculo, para que
siempre esté presentable el automotor.
7) Elaborar un reporte de entregas,
donde estipule cualquier problema que
se haya presentado durante su jornada

laboral.

Funciones adicionales del puesto

Tener conocimiento Basico de

mecanica automotriz.

Competencia

Creatividad

Toma de decisiones
Trabajo en Equipo
Inteligencia emocional

Responsabilidad Ambiental

Fuente: Unidad de Planificacion, Disefio y Desarrollo y Organizacional (2015)




6.4 Programa de Captacion y Empelo por Competencia

Departamento de Recursos Humanos

ENTREVISTA DE SELECCION POR COMPETENCIAS

ASPIRANTE: | CEDULA: | SEXO:

MEDICION DE DOMINIO DE LAS
COMPETENCIAS
COMPETENCIAS AUSENC | BASIC | SOLID | AVANZA | ESPECIALIZ
IA 0 0 DO ADO

APARIENCIA PERSONAL (Vestimenta, Pulcritud, 1 2 3 4 5

Modales, Postura y Gestualidad)

MOTIVACION AL LOGRO (Autodesarrollo,

Crecimiento y Superacién Personal, Orientacion al 1 2 3 4 5

Logro)

COMPETENCIAS CIUDADANAS (Etica - Valores -

Principios Morales, Sensibilidad y Responsabilidad 1 2 3 4 5

Social, Sentido Patrio)

RAZONES PARA TRABAJAR EN PDVSA

(Conocimientos: Organizacion, Sector Petrolero, 1 2 3 4 5

Energético y Responsabilidad Social)

EXPERIENCIA REFERIDA AL CARGO

(Conocimientos del Cargo, Experiencia en Cargos 1 2 3 4 5

Similares, Tesis, Pasantias, etc.)

COMPETENCIAS TECNICAS RELACIONADAS AL

CARGO (Habilidades, destrezas y Conocimientos en 1 2 3 4 5

el area)

ESTUDIOS RELACIONADOS AL AREA DE

COMPETENCIA (Diplomados, Cursos, Capacitacion, 1 2 3 4 5

Estudios de 4° Nivel, etc.)

SOLUCION DE PROBLEMAS (Creatividad,

Innovacion, Resolucién de Problemas Técnicos - 1 2 3 4 5

Operacionales)

ACTITUD HACIA LA SEGURIDAD, HIGIENE Y

AMBIENTE (Conocimientos de las Normas SHA, 1 2 3 4 5

Actitud Preventiva, etc.)

INGLES/OTROS IDIOMAS (Nivel de Dominio de otras

Lenguas) 1 2 3 4 5

HERRAMIENTAS INFORMATICAS (Nivel Dominio de

Software ) 1 2 3 4 5

SUB TOTAL DE PROMEDIO (Sume las calificaciones | AUSEN | BASI | SOLI | AVANZ | ESPECIALI

obtenidas en cada uno de las casillas de "Medicion de CIA CO | DO ADO ZADO

Dominio de las Competencias")
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CALIFICACION PROMEDIO (La suma obtenida,
dividalo entre el nUmero de casillas y el resultado se
coloca en Calificacién Promedio, utilice dos decimales

Si es necesario)

NIVEL DESCRIPCION DE LA ESCALA DE COMPETENCIAS
DOMINIO
AUSENCIA No se Observa ningin rasgo de la Competencias Tedrico - Operacionales Evaluadas.
| Se encuentra en etapa inicial del aprendizaje en las Competencias Evaluadas. Posee
BASICO conocimientos elementales en el area; por lo que requiere Orientacion y Supervision
Técnica - Operacional.
Se encuentra en la etapa basica de las Competencias Tedricos - Operacionales
sSOLIDO especificas. Posee conocimientos soélidos en el area y habilidad para diagnosticar -
analizar y evaluar la informacion; por lo que requiere orientacion puntual y aprobacion
para realizar actividades.
Se encuentran consolidados las Competencias Tedrico - Operacionales Evaluadas.
AVANZADO Posee conocimientos integrales y genera acciones que conllevan a mejoras sustanciales

en los procesos; por lo que requiere apoyo Técnico - Operacional especializado solo en
situaciones especificas de alto riesgo o incertidumbre.

ESPECIALIZADO

Brinda apoyo Técnico - Operacional. Posee conocimientos profundos que le permiten
promover, dirigir y/o ejecutar acciones metodoldgicas/tecnoldgicas; por lo que tiene
autonomia total y actGia en escenarios de alto nivel. Es visto como la maxima autoridad o
exponente del conocimiento.

Entrevistador:

Firma:

Fecha: / /

Observaciones

Fuente: Alles, M (2006). Seleccion por Competencia
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6.5 Justificacion

La elaboracion del programa de Captacién y Empleo por competencia en la
Empresa Nacional de Transporte, tiene como Finalidad que departamento de
Recursos Humano de igual manera el gerente y supervisores Involucrado en el
proceso, logren tener dentro de la organizacion un personal eficaz y capaz de lograr
altos niveles de competitividad, adaptandose a los cambios continuos que se van

encontrado en el mercado.

El programa facilitara tener la atraccion, retencion, y contratacion de personal que
ayuden al crecimiento organizacional y existencia en el mercado desarrollando
innovaciones, liderazgo, flexibilidad a la hora de realizar un proceso manteniendo a
la empresa en los primeros entandares de produccién y minimizando la rotacion de

personal.

6.7 Alcance

El programa de captacion y empleo por competencias esta dirigido al personal de
Recursos Humano como son el equipo de trabajo del area de captacion, empleo y
compensacion, el gerentes de recursos humano, super intendentes de las areas,
supervisores y todo el personal involucrado indirectamente, responsable de la

contraccion del personal adecuado para cada cargo vacante.

6.8 Fundamentacion de la propuesta

En la actualidad las Organizaciones sufren cambios continuos a causa de la
globalizacion y de los avances tecnoldgicos, lo cual afecta a la existencia o el
desarrollo organizacional de una empresa. Por lo que es necesario tener en la
organizaciones un capital humano que no solo tenga titulos importantes o
profesionalismo, si no también aptitudes que logren conseguir realizar sus
actividades y objetivos de la organizacion y a su vez aporte valores agregado para

conseguir el desarrollo y permanencia de una empresa.
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Esta situacion conlleva a que la contratacion del personal de la empresa nacional
de transporte, no carezca de un personal con actitudes, valores, conocimiento,
personalidad, rasgo, que logre gestionar cada una de sus funciones en la organizacién
sin conseguir retrasos o ineficiencia. Es de vital importancia la herramienta propuesta
para que el departamento de Recursos Humano tenga éxito en la realizacion de su

gestion y cumpla con los objetivos del cargo.

Es por ello que se recopilo informacion necesaria para dar cumplimiento al
objetivo general de este informe de pasantia, el cual es realizar un programa de
captacion y empleo por competencia que llevara a cabo el departamento de

captacion, empleo y compensacién de la empresa nacional de transporte (ENT).
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CONCLUSION

Realizada la investigacion en relacién a la problematica existente en la empresa
nacional de transporte (ENT), se pudo conocer en forma precisa la situacion del
departamento de captacion y empleo por competencia y recursos humano. El
diagnostico se realiz a través de la observacion directa de cada uno de los proceso
que se llevan a cabo en el departamento. Seguidamente se procedié a la realizacién
de entrevista a los integrantes del departamento que realizan cada uno de los
procesos Yy a trabajadores de Recursos Humano, lo que determino o dejo en evidencia
la necesidad de un instrumento actualizado y ajustado a las necesidades actuales,
para poder ejecutar la gestion de captacion y empleo de forma satisfactoria.
Observando las Dificultades y problemética que presenta la organizacion y
recopilando la informacidn, necesaria para certificar dicha observacion a través de la
encuesta aplicada al personal de Recursos Humano, corregida y revisada por el tutor
academico se realiza dicho programa.

A través del estudio realizado se puede evidenciar la importancia que tiene un
programa de captacion y empleo por competencia en la empresa y la influencia que
tiene en su capital humano, para conseguir la realizacion de las actividades asignadas
logrando conseguir la produccion y entrega del combustible de forma eficaz y
eficiente.

Con este orden de ideas que se plasma en la investigacion, se evidencia que la
elaboracion de un programa en cualquier empresa consigue desarrollar y reforzar
cada uno de los procesos que tenga dentro de ellas para conseguir un mejoramiento
continuo.

Por ultimo y no menos importante se debe tener él cuenta que el conocimiento y
estudio de las competencias, asi como su desarrollo en el capital humano es un factor
que hace la diferencia con respecto a las rivalidades empresariales, teniendo como
avances positivo en la empresa nacional de transporte que las descripciones de cargo
gue manejan estan basadas en competencia de igual manera las evaluaciones de

desempefio, es necesario ajustar el proceso de captacion y empleo, para facilitar los
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procesos de recursos humano y el flui miento de las actividades que se deben realizar

y objetivos que se quieren alcanzar.
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RECOMENDACIONES

Seguidamente se hacen recomendaciones para la elaboracion del programa:

1.

Implantar el Programa de Captacion y empleo por Competencias para el

Personal de Recursos Humano.

2.

4.

Capacitar y entrenar al Super intendente de Captacion y Empleo y al Gerente
del Area de Recursos Humano sobre la forma de efectuar el proceso de
captacion y seleccidén por competencias asi como de realizar la entrevista
preliminar por competencias a fin de asegurar la contratacion del personal

que requiere la organizacion para el logro de sus objetivos.

Proporcionar a las personas responsables del proceso de captacion y empleo
una Lista de competencias que se buscan en los candidatos a los cargos que
tienen la Empresa Nacional de Transporte con el propdsito de evitar que se
produzcan contrataciones que no sean productivas ni adecuadas. En caso de
gue esto suceda se debera aislar la causa de esa desviacién y toma de medidas

adecuadas para su correccion.

Adiestrar a través de un curso al personal involucrado en el proceso de
captacion y empleo por competencia, en materia de competencias y la
importancia de un personal con cualidades positivas que ayude y aporte al

crecimiento de la organizacion
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