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RESUMEN INFORMATIVO

Toda empresa deberia contar con un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal para filtrar la calidad de personas que entran a la organizacion, creando
asi mejorias para la empresa e incentivando a la sociedad a obtener un mejor
estatus académico. La creacion de este proyecto de investigacion como lo
Estrategia para mejorar el Desempefio del proceso de reclutamiento y
seleccion”, presenta como objetivo general, proponer Estrategias para Mejorar
el Desempefio del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Recursos
Humanos en la Alcaldia del Municipio Valencia Edo. Carabobo. Este proyecto
de investigacion se encuentra basado en la estrategia para mejorar el desempefio
del proceso; estd enmarcada dentro de una investigacion aplicada a un proyecto
factible con disefio de campo, ya que se ajusta a una necesidad presentada por la
organizacion, la poblacion del proyecto esta integrada por el personal de gestién
de gente como lo es un Director y tres analistas, y la muestra estara conformada
por el Director de Recursos Humanos por esta misma.

Descriptores: Estrategia para mejorar el Desempefio de reclutamiento y
seleccion de personal.



INTRODUCCION

El periodo de realizacion del proceso de pasantias corresponde a las
actividades vinculadas a los conocimientos tedrico- practicos del alumno, partiendo
de la experiencia propia del contenido donde se desenvuelve, conformada por la
institucion educativa y el campo laboral teniendo como base la formacion académica

que se imparte en la Universidad José Antonio Péez

De este modo, el cumplimiento de las doce (12) semanas de pasantias en una
organizacion, representa un requisito imprescindible para los estudiantes aspirantes al
titulo de Licenciados en Relaciones Industriales, debido a que este permite la

certificacion de la calidad del estudiante mediante la aprobacion de dicho periodo.

Uno de los pasos fundamentales en la ejecucion de una politica de personal
en cualquier organizacion es suministrar personal calificado, con la finalidad de
obtener éxito en el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales. Sin
embargo, es necesario revisar las funciones de reclutamiento y seleccion de
personal, debido a la repercusion que tiene la adecuada aplicacion de estos

procesos en el futuro desempefio de recursos humanos

Lo anteriormente sefialado permite destacar la importancia de realizar un
analisis optimo del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, donde se
evalle la potencialidad fisica y mental del solicitante, asi como su aptitud para el

trabajo.

Capitulo I: Denominado EI Problema Y Sus Generalidades donde se sefiala e
importancia de las actividades, a que se dedica, contexto histérico y actual, mision,

vision y estructura organizacional para conocer méas de la organizacion



Capitulo I1: EI problema, en el cual se da a conocer el planteamiento del problema
y su formulacion, los objetivos de las investigaciones tanto generales como

especificas, la justificacion, alcances y limitaciones del mismo.

Capitulo 111: denominado como marco metodolégico y destaca los siguientes
aspectos: las bases teoricas, las bases legales y se definen todo los términos

necesarios que tengan relacion con dicho informe.

Capitulo IV fases metodoldgicas, en el cual se encontrara el analisis detallado las

mismas.
Capitulo V: se presenta el resultado de manera concreta
Propuesta: Tiene la finalidad de presentar una estrategia para Mejorar el Desempefio

del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Recursos Humanos de la Alcaldia del
Municipio de Valencia.



CAPITULO I

LA EMPRESA

1.1 Razon Social de la Empresa

Nombre: ALCALDIA DEL MUNICIPIO VALENCIA

Domicilio Legal: Avenida Henry Ford, Centro Civico Rémulo Bettancourt.
Edificio Alcaldia de Valencia al Lado del Centro Comercial Paseo las Industrias

RIF: G-20100002-7

1.2 Antecedentes Historicos y Evolucion de la alcaldia de Valencia

1.3 Resefia Historica de la alcaldia de VValencia

Antes de la batalla de Carabobo, Valencia en poder de los realistas, tenia a su
ayuntamiento colonial. Recordaremos que el cabildo o ayuntamiento, era una
institucion correspondiente a lo que es hoy en dia el Consejo Municipal, y fue traido
por los conquistadores y fundadores espafioles a América, dicha Institucion
administrativa de ciudades habia llegado con los romanos que colonizaron por un
tiempo a la peninsula ibérica.

El cabildo, constituido por vecinos de la ciudad se ocupaba de gobernarla y
de buscarle la solucién a los problemas ordinarios y extraordinarios. Venezuela, en un
principio, era un conjunto de pueblos y ciudades gobernados por sus cabildos, lo cual
era necesario, por cuanto aun no estaban bien definidas las estructuras de las

provincias, que poco a poco fueron surgiendo. Constituida la providencia de Caracas



o de Venezuela (que era solamente una parte de nuestro pais actual) Valencia pasa a
formar parte de la provincia de Caracas, guardando la autonomia de su Cabildo.

La Victoria del 24 de Junio de 1821, en Carabobo, transformo la vida de su
ciudad y de su ayuntamiento (Municipio), de la siguiente manera:
Como se ha dicho, antes de la batalla de Carabobo, en Valencia existia un
ayuntamiento. Parte de sus miembros (0 Regidores), (concejales de hoy), eran
realistas pero hay entre ellos algunos que tenian ideas patrioticas.

Consumada la victoria patriota, se van los regidores realistas.

Este ayuntamiento, incompleto, formado por los patriotas que permanecieron
en el cuerpo (ayuntamiento intermedio), segln se refiere celebro una sesion solemne
en honor al libertador y sus oficiales triunfadores en Carabobo. (Seria la primera
seccion solemne Municipal celebrada en Venezuela liberada).

La figura del alcalde se perdi6 en el tiempo y entonces la figura ejecutiva del
consejo se convirtio en el presidente del mismo .Un papel importante tubo el consejo
valenciano en la separacion de Venezuela de la gran Colombia. Numerosos procesos
de florecimientos y decaidas ha vivido el consejo de la agitada vida venezolana de
los siglos X1X'y XX, caracterizadas por contiendas civiles y desestabilizaciones, a
raiz de la desaparicion de la dictadura gomezista, se Eligio el consejo, al cual van

destacados ciudadanos (antes era nombrado gobierno).

Al Consejo en 1955 le correspondio celebrar el cuatricentenario de la ciudad.

Este cuatricentenario dio lugar para el resurgimiento de Valencia. Los
organismos Municipales (consejos e institutos) Municipales crearon la zona
industrial en los afios posteriores al cuatricentenario, (afios 60) lo cual dio origen a la
transformacion de Valencia en la ciudad industrial. En1989 se retoma la figura del
Alcalde, y se efecttan las primeras elecciones en este sentido. La cAmara Municipal

cuenta con un vicepresidente que dirige las secciones. El primer alcalde fue el Dr.



Omar Sanoja Brefia; Su sucesor fue el Dr. Argenis Ecarri (Segundo alcalde), el
tercer alcalde es don francisco cabrera santos. Actualmente, Alcaldia y consejo
tienen una estructura mas compleja que les permiten ocuparse de los maultiples
problemas de la gran ciudad de Valencia y buscar soluciones. La vida Municipal de
Valencia que fue cambiada al surgir el parcela miento del antiguo del Municipio
unico, en varios Municipios, cada uno con su Alcalde y su consejo y organismos
correspondientes. EI municipio de valencia ha visto reducida su area de accidn, sin
embargo aun conserva la autonomia del municipio. En la actualidad la Alcaldia del
Municipio de Valencia es dirigida por el ciudadano Michelle Cocchiola Pugliese,

quien salio favorecido en las elecciones para el periodo 2013-2017

1.4 Misidn

Actuar en los ambitos de responsabilidad y funcionamiento del gobierno local, bajo
los principios de la inclusion y sostenibilidad, para articular soluciones y una agenda
publica de actuacién que dé respuestas a las crecientes y complejas demandas

ciudadanas. Somos la instancia de gobierno mas cercana al ciudadano.

1.5 Vision

Lograr que la Alcaldia de Valencia se consolide como la instancia de gobierno que
mas y mejor puede hacer por sus ciudadanos. Colocandose al servicio de los
habitantes de la ciudad, para el mejoramiento de su calidad de vida urbana.
Sustentando las funciones del gobierno local en el marco de los criterios de:

eficiencia, eficacia, equidad, transparencia y sostenibilidad.



1.6 Valores
Profesionalismo.
Responsabilidad.
Etica.
Honestidad.

Vocacion de Servicio.

Sensibilidad Social.

1.7 Objetivos de la Empresa

Alcanzar un programa de gobierno dinamico y moderno, adaptado a la
situacion y necesidades de la ciudad.

Mejorar el funcionamiento de las instituciones publicas dependientes de la
Alcaldia Bolivariana de Valencia, para poder dar un buen servicio a la ciudad.
Proporcionar las mejores soluciones en el menor lapso de tiempo posible para

la comunidad

1.8 Politicas de la Empresa:

Todos los funcionarios que laboren en esta Direccion deben regirse por las leyes,

ordenanzas y reglamentos que la condiciones.

Las tramitaciones administrativas deben llevarse a cabalidad ajustadas a la normativa

vigente.



Invertir en el Recurso Humano, con el objeto de obtener un personal capacitado,

integrado y altamente motivado.

Captar personal dando prioridad a aquellos residentes en el Municipio Valencia, en

procura de elevar el nivel de los habitantes..

Garantizar la paz laboral mediante el cumplimiento de lo establecido en las
convenciones colectivas suscritas, en donde prevalezcan las relaciones de armonia y

respeto entre quienes representan y liderizan los intereses involucrados.

Mantener registros confiables y sistematizados de toda la informacion inherente a las
diferentes areas de la Direccion de Recursos Humanos que permitan optimizar los
procesos Yy establecer indicadores de gestion, asi como controlar toda la

documentacidn generada para su custodia, localizacion y conservacion en el tiempo.



1.9 Estructura Organizativa de la Empresa
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA
2.1 Planteamiento del Problema

Mundialmente todas las organizaciones estan conformados por diversos recursos
como son: los recursos financieros, econémicos, tecnoldgicos y humanos, siendo este
ultimo el méas importante de todos ya que este va permitir a la organizacion alcanzar
las metas que esta se haya trazado. Un buen procedimiento para optimizar todo

proceso deseado por las organizaciones.

Hoy en dia para llegar a tener una organizacion participativa y con énfasis en la
calidad de los recursos humanos, las empresas necesitan contar con gente capaz para
promover el éxito anhelado en su organizacion. Es por tal razén, que el proceso del
reclutamiento y seleccion de personas en las empresas u organizaciones deben

ajustarse a ciertos requisitos para seleccionar a la persona correcta.

Chiavenato, (2009) afirma que el reclutamiento consiste en un conjunto de
procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion. (p.140) Basicamente es un sistema de
informacion, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de

recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar.

Cabe destacar, que la administracion de recursos humanos juega un papel muy
importante dentro de una organizacion ya que esta es la encargada de captar y
seleccionar al personal idéneo para ocupar un cargo dentro de la misma. Puede ser
que para algunas empresas los recursos tecnoldgicos y financieros gocen de mayor

importancia del los recursos humanos, sin embargo gran parte del éxito que estas



tienen se lo deben al personal laboran, ya constituye el principal activo de la

organizacion.

Segun, Chiavenato (2009) define la seleccion de recursos humanos como:” la
escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas
amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los més adecuados, para ocupar los
cargos existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

rendimiento del personal”. (p. 111)

El éxito de una empresa depende, en gran medida del acierto en la seleccion de
las personas méas adecuadas para el correcto desarrollo de las tareas que se deben
realizar. En tal sentido, las empresas toman en cuenta el valor de la seleccién de
personal con el propdsito fundamental de buscar a un individuo idéneo para ocupar
el cargo, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal

En Venezuela se puede decir que el indice de desempleo presente es
razonablemente preocupante, debido a la disminucion de ofertas de empleo y el
aumento progresivo de recurso humano. Muchas organizaciones optan por reclutar y
seleccionar al personal s6lo cuando se produce una vacante dentro de la misma y no
deberia ser asi ya que para que una empresa tenga éxito debe tener planes estratégicos
a corto, mediano y largo plazo, sin embargo muchas organizaciones no cuentan con
estos planes y tienden a responder a la contratacion de personal en el Gltimo minuto,
sin seguir debidamente el proceso de reclutamiento y seleccion, considerando que
gran parte del éxito o fracaso de la organizacién va depender de la calidad de personal
calificado que esta posea para realizar las actividades.

Luego de todo el proceso de la seleccion de personal se lleva a cabo la
realizacion de un contrato de trabajo. Es aqui donde se establece una relacion mas
formal con el nuevo empleado. En este se detallan las condiciones en la que el
trabajador se compromete a realizar un determinado trabajo bajo la direccion del

patrono a cambio de una retribucion o salario.
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La Direccion de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia, cumple con los
procedimientos que se debe llevar un area tan vital para cualquier organizacion pero
mediante la observacion a dicho departamento se hace notar que tiene algunas
debilidades como lo es la falta de reclutamiento y seleccion de personal, con el
proceso de captacion seleccion y contratacion .En primer lugar, cuando existe alguna
vacante en cualquier area, no se toma en consideracion el perfil del cargo a ocupar
trayendo como consecuencia que el aspirante no realizan las funciones eficaz y
eficientemente en sus labores. Por tal motivo es necesario realizar el procedimiento

de seleccion de personal para que pueda mejorar el servicio que presta el municipio.
2.2. Objetivo General

Proponer Estrategias para Mejorar el Desempefio del Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Recursos Humanos en la Alcaldia del Municipio Valencia Edo.

Carabobo.
2.3 Objetivos especificos

Diagnosticar la situacién en los proceso del Departamento de Recursos

Humanos de la Alcaldia del Municipio de Valencia.

Analizar en Departamento de Recurso Humano el proceso de Reclutamiento y

seleccidn del personal.

Disenar Estrategia para Mejorar el Departamento del Proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Recursos Humanos en la Alcaldia del Municipio de Valencia.
2.4 Justificacion

Las organizaciones poseen un elemento en comun: todas estan integradas por
personas, las cuales llevan a cabo los avances, logros y objetivos. Ellas constituyen el
recurso mas importante y aprovechado. El éxito de la organizacion es imposible sin

una adecuada planeacion y administracion de los recursos humanos.

11



De alli que, se hace necesario captar, admitir y seleccionar individuos capaces
de desempefiarse en sus funciones, altamente motivado para comportarse dentro de
los estandares de la organizacién; conciliando las aspiraciones del personal

contratado con las posibilidades y planes futuros de la empresa.

Las personas constituyen el principal activo de toda organizacion. Ellas s6lo
pueden crecer y mantener su continuidad si administran con eficiencia sus recursos
humanos. Entre otras cosas, deben ser capaces de captar, escoger e integrar al recurso
humano apto para llevar a cabo las actividades orientadas al logro de los objetivos

organizacionales.

La aplicacion de estrategias para un proceso reclutamiento y de seleccién de
personal ayudara en el mejoramiento de la organizaciéon publica, aumentando su
personal y asi obteniendo mejoras en el manejo de los trabajadores. El costo de una
seleccion eficiente, se verd pronto amortizado por los ahorros que la empresa
obtendra al evitar la rotacioén de personal, la capacitacion continua los periodos de
rendimiento limitado de los nuevos empleados y sobre todo por la eficiencia y calidad
del trabajo realizado por la persona adecuada, el resultado de este estudio les
permitird a la organizacion, empleados con un alto nivel de desempefio en la
ejecucion de sus tareas y actividades laborales. Por lo tanto, el objetivo es colocar al

trabajador indicado, en el puesto adecuado y con un costo equitativo.

Del mismo modo, el proceso de seleccidn es una secuencia de pasos a realizar,
con la finalidad de obtener aquella persona que redna los requisitos necesarios para
ocupar un determinado puesto, si se omite un paso se corre el riesgo de no obtener el
éxito deseado al momento de realizarlo. La seleccion de personal es un proceso
importante para las organizaciones porque es una de las principales maneras como se
construyen a si mismas y como crecen. Y su optimizacion va a permitir atraer al

personal calificado para ocupar los puestos de trabajo.
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2.5 Alcance

Este proceso de captacién y seleccidn seréd de aplicacion a los procedimientos
para la provision de plazas vacantes de la Relacion de Puestos de Trabajo de Personal
de Recurso Humano a través de la correspondiente convocatoria de empleo publico,
que afecta a los aspirantes a Personal de de la Alcaldia de Valencia, Todo
departamento tiene entre sus funciones el cumplimiento de los proceso enfocados al
logro de las metas y objetivos, los cuales estan integrados por pasos que deben ser

cumplidos de acuerdo a las politicas y normas de la Alcaldia de Valencia.
2.6 Limitaciones

Estrategias para Mejorar el Desempefio del Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Recursos Humanos en la Alcaldia del Municipio Valencia, no tiene
ninguna limitacion el tiempo para realizar la propuesta ya que se cuenta con los
recurso necesario para cumplir los paso de a nuevo ingreso de personal, la
informacion sera otro aspecto, ya que las organizaciones publicas dan pocas

informaciones de lo que realizan.
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CAPITULO 11l

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

El marco conceptual, consiste en integrar o realizar una serie de conceptos de
distintos autores, que le permiten al investigador determinar sus propios postulados,
partiendo desde las investigaciones anteriores. El fin de este marco tedrico, es evaluar
el dentro de una serie de conocimientos y ofrecer una adecuada interpretacion de los

términos que seran utilizados.

3.1 Antecedentes:

Los siguientes antecedentes de la investigacion, comprenden en una serie de
estudios previos relacionados con el tema planteado. A continuacién se mencionan

varios autores:

Arca, Hernandez y Rodriguez (2013) realizaron un informe presentado en la
Universidad de Carabobo. (UC) titulado“Diagnostico del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la empresa Rodovias
de Venezuela, C.A. San Antonio de los Altos Edo. Miranda”. Investigacion
realizada para la optar al titulo de Licenciados de Relaciones Industriales

Esta investigacion tiene la finalidad de realizar un diagnostico de la gestion del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el area administrativa de la
empresa, permitiendole conocer sus debilidades para que de esta manera la misma
este en condicion de aplicar los correctivos necesarios que le permita realizar la
contratacion del personal que mejor se adecue a los requerimientos exigidos por los
cargos existentes. El objetivo fue diagnosticar el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal administrativo dentro de la empresa, esta investigacion se

presento como un proyecto factible y tiene como apoyo una investigacion



documental de tipo descriptivo y de campo. El instrumento utilizado para obtener la
informacion fue un cuestionario cerrado de (18) preguntas, el cual arrojo en los
resultados que la organizacion en estudio realizaran el sistema tradicional de
reclutamiento y seleccion de personal.

Los investigadores llegaron a la conclusion que la propuesta del modelo
basado en competencia para reclutar y seleccionar al personal resulta sumamente Util
al momento de tomar la decisién en materia de seleccion, al mismo tiempo resalta la
importancia de que el proceso de seleccion sea llevado a cabo por personal
capacitado ya que esto permite obtener una vision clara de los requerimiento del
cargo (en termino de experiencia, conocimientos y habilidades).

Este trabajo brinda aporte a la presente investigacion, ya que suministra
informacidn comparativa sobre los procesos de seleccion de personal en una empresa
de transporte, con algunas similitudes en cuanto al servicio y atencién al publico se
refiere, sin embargo para efecto de la investigacion que se pretende realizar en
Servidica que de igual forma esta en el ramo de transporte solo abordaremos aspecto
relacionados con las competencias necesarias para trabajar en equipo y optimizar el
trato a los clientes.

Asi mismo, Guevara y Chacon (2014) realizaron un informe presentado
en la Universidad José Antonio Péaez, (UJAP) titulado “Disefio de un Programa de
Capacitacion para el Desarrollo de Competencias Laborales en los Profesionales
de Seguridad y Orden Publico del Instituto Autbnomo Municipal Policia de San
Diego “ En sus trabajos de grado para obtener el titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales, siguieron medidas metodologicas en la realizacion de un estudio de
campo, tipo descriptivo, donde tomaron una poblacion de ciento treinta y nueve (139)
personas que pertenecian al Instituto como muestra para su estudio. Para llevar a cabo
el cumplimiento de los objetivos planteados en la Universidad, disefiaron un.
instrumento que consistio en un cuestionario de veinte (18)preguntas cerradas, con

cinco (5) opciones de respuesta segun la escala de Lickert, también tomaron como
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base tedricas conceptos de capacitacion, asi como las actividades planificadas que se
enfocan a ensefiar a los empleados en sus puestos de trabajo y resaltando sus
competencias laborales.

Esta investigacion aporta utilidad a la propuesta que se presenta, con respecto a
los parametros metodoldgicos utilizados y sirve de guia para el disefio del
instrumento que servird para recopilar informacion de parte de los trabajadores, lo
cual permita el estudio y analisis para cumplir con los objetivos de esta
investigacién. Para finalizar santos (2010) Gestion por Competencias con Enfoque
de proceso para obtener titulo de Licenciada en Relaciones Industriales en su
Trabajo de grado que tenga actual, en el perfil de competencias, se mantenga en
consecuencia con esa tendencia, de manera que no signifiquen un encasillamiento o
trabaja legal, sino un rango flexible o marco referencial con un perfil amplio
propiciando el enriquecimiento des desempefio.

El aporte de este autor con respecto a que las personas que posean
caracteristicas adecuadas, se ha convertido en la directriz de la Gestion de Recursos
Humanos, permite cumplir las herramientas informativas para complementar el
trabajo propuesto, ya que orienta al disefio de perfiles de competencia mediante la
evaluacion de cada uno de los puestos de trabajo de la organizacion y poder

ajustarlos a las competencias que posee cada aspirante u ocupante del puesto.

Veroes G. (2014) realizaron un informe presentado en la Universidad de
(UCLA) titulado “Propuesta en su trabajo de grado titulado: “Propuesta de
indicadores degestion para la evaluacion de los procesos de reclutamiento y

seleccidn de la gobernacion del estado Falcon”

Presentado en la Universidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado” convenio
UCLA. Este trabajo esta basado en el enfoque de la eficacia y en la eficiencia
utilizada en el proceso de reclutamiento y seleccion para el disefio de un sistema de

indicadores a través de los enfoques organizacionales explorados para evaluar el

16



control de la gestion y asi determinar los puntos relevantes para el aporte de dicho
estudio; los objetivos presentados en la investigacion son, diagnosticar la situacion
actual de del proceso dentro de la gobernacion del estado Falcon, evaluar el control
interno del proceso para asi contribuir en el disefio de un perfil de indicadores de
eficiencia y eficacia para la evaluacion en el proceso de reclutamiento y seleccion de

la direccidn regional de personal de la gobernacion del estado Falcon.

La metodologia de la investigacion se enmarco en un proyecto factible-
descriptivo debido a los estudios de fendmenos, situaciones, contexto y eventos
manifestados por personas, grupos y comunidades que a través de una entrevista
conllevaron al fin de mejorar el desempefio con respecto al proceso de reclutamiento
y seleccion ya que no existe un proceso correcto que contribuya con la mejoria de la
administracion publica El instrumento utilizado para obtener la informacion fue un
cuestionario cerrado de (18) preguntas, el cual arrojo en los resultados que la
organizacién en estudio realizaran el sistema tradicional en el proceso de Recursos

Humanos.

La investigacion anterior hace énfasis en la eficiencia y la eficacia presentada en
el proceso de reclutamiento y seleccién de personal haciendo énfasis en la realizacion
del sistema de indicadores, lo que contribuye de manera comparativa con el proceso
de la investigacion que se esta planteando como lo es “sistema de indicadores de

gestidn para el proceso de reclutamiento y seleccién de personal de empresa Polar”.

Delgado Maria (2015); realizaron un informe presentado en la Universidad
de Carabobo. (UC) titulado “Propuesta de un Programa de Reclutamiento Y
seleccion de Personal por Competencia en la Empresa Todo salud Consultora
Integral, C.A.” realizo un informe de pasantias para obtener el titulo de Licenciada
en Relaciones Industriales, en la Universidad José Antonio Péez.

siendo su objetivo general: crear una propuesta de un programa basado en
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competencias para el reclutamiento y seleccion de personal, sustentado con una
poblacion de sesenta trabajadores y se tomd una muestra al azar de cuatro
trabajadores del Dpto. de Recursos Humanos y seis del area operativa con el objetivo
de identificar las competencias de acuerdo a las diferentes areas, apoyado por la
modalidad de una encuesta conformada por preguntas cerradas y preguntas de
actitudes ante casos presentados.

El estudio antes mencionado arrojo las siguientes conclusiones: Fundamentado
en las tendencias actuales, las cuales estan orientadas hacia puestos de trabajos
polivalentes, también llamado trabajo de multi habilidades, el perfil por competencia
se ha convertido en una directriz de la Gestion de los Recursos Humanos,
permitiéndole ampliar las herramientas informativas que complementan el puesto de
trabajo, garantizando la eficiencia, eficacia y buen rendimiento de las operaciones de
las organizaciones y el enriquecimiento del desempefio de las funciones. El
instrumento utilizado para obtener la informacidn fue un cuestionario cerrado de (18)
preguntas, el cual arrojo en los resultados que la organizacion en estudio realizaran el
sistema tradicional en el proceso de Recursos Humanos.

Las relacién existente de esta investigacion con la propuesta planteada, es
con respecto a que, las personas que posean caracteristicas adecuadas, se han
convertido en la directriz de la gestion de recursos humanos, ya que permiten ampliar
las herramientas informativas para completar el trabajo propuesto, logrando orientar
el disefio de perfiles de competencia mediante las evaluaciones de cada uno de los
puestos de trabajo de la organizacién y poder ajustarlo a las competencias que posee
cada aspirante u ocupante del puesto.

3.2 Bases Teoricas
Desempefio

Se denomina desempefio al grado de desenvoltura que una entidad cualquiera

tiene con respecto a un fin esperado. Asi, una empresa puede tener buen o mal

18



desempefio segun la calidad de servicios que brinda en funcion de sus costos, una
maquina tendra un nivel de desempefio segun los resultados obtenidos para la que fue
creada, un estado tendrd un desempefio determinado segun la concrecion de las

politicas.

3.2.1 El Proceso de Reclutamiento:

Chiavenato (2009) menciona que “El subsistema de pro vision de recursos
humanos se dedica al reclutamiento y seleccion de personal. La organizacion como
sistema abierto, interactia con el mercado de recursos humanos y sufre profundas
influencias del mercado de trabajo” (p. 140) Los mecanismos de oferta y demanda
de esos mercados tienen repercusiones tanto para los candidatos como para las
organizaciones que actGan en ellos. Ademdas, como sistemas abiertos las
organizaciones se caracterizan por la rotacion del personal (cuyas causas pueden ser

internas o externas), que impone costos primarios y secundarios a la organizacion.

El reclutamiento representa un sistema que procura atraer candidatos de las
fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el mercado de recursos
humanos. El proceso de reclutamiento comienza con la emision de la requisicion de
empleo: el departamento que hace la requisicion, es quien toma la decision de
reclutar candidatos, el departamento de recursos humanos es el que elige los medios,
(reclutamiento interno, externo, mixto), con objeto de tener las mayores ventajas en

el proceso y los mejores candidatos, empleando las técnicas de reclutamiento.

Las relacién existente de esta investigacion con la propuesta planteada, es con
respecto a que, las personas que posean caracteristicas adecuadas, se han convertido
en la directriz de la gestion de recursos humanos, ya que permiten ampliar las
herramientas informativas para completar el trabajo propuesto, logrando orientar el

disefio de perfiles de competencia mediante las evaluaciones de cada uno de los
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puestos de trabajo de la organizacion y poder ajustarlo a las competencias que posee

cada aspirante u ocupante del puesto.

3.2.2 El Proceso de Seleccién:

Segun Chiavenato (2009) afirma que”: la seleccion de personal es escoger
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal”, (p. 155). Es de gran complejidad para el departamento de
recursos humanos realizar esta continuidad de fases debido a la decision que se
pueda tomar ya que necesita contar con tiempo y no es de completa seguridad que
las personas que seleccionen sean las mas capaces para ocupar el cargo que se desea
cubrir; pero a través de los ejercicios ejecutados se procede a realizar los analisis que
determinaran optar por el candidato que se ajuste mas a las competencias solicitadas

por el cargo.

Para las organizaciones es seguro acudir a las competencias que contenga el
candidato para realizar la selecciéon, ya que de esta procede las habilidades,
destrezas y conocimientos que parten de la experiencia, el estudio y la cultura
originadas por las personas como asi también las actitudes con que se desenvuelvan

demostrando los valores adquiridos a lo largo de su ejercicio laboral.

Algunas competencias pueden ser identificadas objetivamente ya que se
puede medir, colocando directamente la aplicacion de la competencia en alguna
técnica utilizada en el proceso de seleccion de personal; pero también existen
aquellas competencias que no pueden medirse facilmente pero si se pueden percibir
y se trabaja para el desarrollo de la misma las competencias laborales pueden ser

clasificadas de tres maneras:
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Competencias bésicas: estd basado en los comportamientos elementales que
posee una persona, como se menciono anteriormente, relacionados con las
habilidades, destrezas y conocimientos que contenga el individuo basados en los

principios éticos y morales adquiridos a través de la experiencia

Competencias genéricas: se relacionan con la capacidad de trabajar en equipo,
planificando, negociando y entrenando de acuerdo a su complejidad, autonomia y
variedad. Competencias especificas: son las mas examinadas cuando estamos en la
busqueda de una persona que desea ocupar un cargo especifico, es por esto que se
le Ilama competencias especificas por que se encuentran vinculadas directamente

con un area ocupacional determinada.

Benavides (2010) define las competencias como comportamientos
manifiestos en el desempefio laboral que le permiten a una persona actuar
eficazmente. Estas competencias pueden ser detectadas en situaciones especificas
de la realizacion de entrevista: Pruebas psicologicas: mide la l6gica y el raciocinio,
creatividad y personalidad. Pruebas de conocimiento: mide el liderazgo, habilidad

verbal y numérica, y aptitud.

Segun de desempefio: habilidad para trabajar, coordinacion fisica y
simulacion del trabajo.  Werther (2010), que menciona para obtener la
visualizacion objetiva de las competencias. Estas competencias pueden ser
medidas a traves de las técnicas utilizadas en el proceso de seleccion de personal,

como lo son las entrevistas que se subdividen de la siguiente manera:

Entrevistas no estructuradas: son las que se le realizan mayormente a
candidatos con experiencia donde se puede emplear una conversacion, y el
entrevistador recopila informacién a través de preguntas que se van empleando a

medida que va transcurriendo la conversacion.
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Entrevistas estructuradas: cuenta con un marco de preguntas determinadas,
que son elaboradas antes de que inicie la entrevista mejorando la confiabilidad,
pero en desventaja no permite al entrevistador explorar cualquier otro tipo de

pregunta que le demuestre conductas no esperadas.

Entrevistas mixtas: se ejecuta una estrategia que a través de las preguntas
estructuradas se despliega el desarrollo de preguntas no estructuradas, el
entrevistador suele utilizar esta técnica ya que a través de ella se obtienen resultados

de no esperados por las personas.

Entrevistas conductuales: estan centradas en la resolucién de problemas,
buscan que el candidato logre demostrar la capacidad que obtiene, por medio de

planteamientos hipotéticos.

Entrevistas de tension: cuando un puesto debe desempefiarse en condiciones
de gran presion puede desearse saber como reacciona el solicitante a ese elemento.
Existen otros tipos de métodos para determinar lo que deseamos de un candidato

tales como:

Pruebas de conocimiento o de capacidad: Técnica para evaluar de manera
exhaustiva conocimientos técnicos es a través de las pruebas de conocimientos tal
como lo establece Chiavenato (2009) que indica lo siguiente, “Las pruebas
psicométricas 0 de capacidad son instrumentos para evaluar con objetividad los
conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la préctica o el
ejercicio. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos exigidos

por el cargo” (p. 160).

Pruebas psicométricas: se basan en el analisis de muestras del comportamiento
humano, sometiéndose a exdmenes bajo condiciones normativas, igualmente Alles
(2010) establece que:” Las pruebas psicoldgicas no tienen un propdsito de tipo

clinico, sino solo evaluar a una persona con respecto a su posible desempefio en un
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determinad entorno laboral:” (p. 249) En este sentido por medio de estas
evaluaciones se puede elaborara un perfil del trabajador contrastado con el perfil del

cargo y de esta manera captar al mejor candidato.

3.2.3 Técnicas de seleccioén.

1-. Entrevista de seleccion.

2

. Pruebas de conocimientos o de capacidad.

3

. Pruebas psicométricas.

4

. Pruebas de personalidad.

5-. Técnicas de simulacién.

Es de hacer notar, que antes de seleccionar a una persona para un puesto vacante,
debe determinarse las cualidades que se han de buscar en el candidato mediante
informes confiables del analisis de puesto, estudiandose con maximo detalle el
contenido del puesto y las cualidades personales necesarias para desempefiar ese rol.
En este sentido, es importante especificar elementos o condiciones necesarias para

que el proceso de seleccion pueda realizarse en condiciones satisfactorias:

Conocer las caracteristicas y las condiciones de los puestos vacantes para cuya
ocupacion deben elegirse los candidatos; asi como, las tareas exactas que cada uno de
ellos requiere, los requisitos psico-fisicos, personales y profesionales necesarios para
desarrollarlos satisfactoriamente.

Eleccion de las técnicas de seleccion mas adecuadas al caso, conociendo sus
caracteristicas y modalidad de empleo, determinando en cada situacion cuéles son las
técnicas de seleccion mas indicadas para obtener candidatos idoneos y con el menor
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costo posible. La mejor técnica debe representar el mejor elemento de prediccion para

un buen desempefio futuro en el cargo.

En relacion a lo antes expuesto, el lineamiento de reclutar, seleccionar y
desarrollar el recurso humano involucra actividades que van dirigidas al
mejoramiento continuo de la calidad de vida en el trabajo. Los empleados son
productivos casi inmediatamente, existiendo menos incertidumbre al contratar, ya que
se tiene conocimiento de sus aptitudes y habilidades para realizar en una forma
satisfactoria su labor. De alli que, el recurso humano es lo més importante dentro de
la organizacion por lo que se debe invertir la mayor parte del tiempo en convertir a

éste, en el capital soporte de la empresa.

3.2.4 Reclutamiento interno:

Cuando se presenta una vacante lo primeros en saber son las personas que
conforman la organizacion, la persona que crea obtener las competencias requeridas
para ocupar el cargo se postula; estos pueden ser ascendidos, transferidos o
transferidos como promocion. El reclutamiento interno presenta ventajas que para la
empresa son de facil visualizacion como lo es el saber qué tipo de persona se postulo
con respecto a las competencias que adquiere en el cargo que ocupa y la manera
como se desenvuelve; este método es rapido, presenta cierta economia, tiene un
mayor indice de validez, promueve motivacion a los trabajadores para ascender de

manera profesional y asi obtener mayor preparacion de cada uno de ellos;

3.2.5 Reclutamiento externo:

Luego que se genera una vacante, los reclutadores acuden a diferentes fuentes
tales como anuncios de periddicos, paginas de internet, jornadas de empleo, en la
facultad de las universidades, redes sociales, entre otras técnicas utilizadas por la

empresa que contengan precision para asi no elevar los costos, debido a la tardanza
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que se pueda dar ya que por este medio se presenta mucha mas evaluacion a los

candidatos. Esta técnica tiende a presentar ventajas y desventajas tales como:

3.2.6 El Perfil de un Cargo:

Para Alles (2010): “Un perfil del cargo es la relacion cargo-funcion-
responsabilidad como también los componentes, actitud habilidades y destrezas que
se requiere para el desempefio de dicho cargo” (p.163). Es decir, que esta identifica
las cualidades personales especificas para desarrollar una tarea. Comprende el tipo de
empleo necesario en término de habilidades fisicas experiencia, educacion y otras
habilidades que una persona debera poseer para ser capaz de desarrollar las tareas
sefialadas. Para obtener un perfil del cargo o profesiograma debemos tener las
especificaciones del cargo y del perfil de su ocupante, que debe contener atributos

psicoldgicos y fisicos necesarios para desempefiar el cargo considerado.

3.2.7 La seleccién como proceso de comparacion

Chiavenato, (2009) La seleccién en un proceso de comparacion entre dos
variable por un lado, criterios de la organizacion “como los requisitos del puesto por
ocupar competencia individuales necesarias para la organizacion” (p. 145) y por el
otro el perfil de los candidatos que se presentan.la primera variable a proporciona la
descripcion y el analisis del puesto o de las habilidades requerida, y la segunda se
obtienen por la aplicacion de las técnicas de seleccion.

3.2.8 La seleccion como proceso de Decision
Chiavenato, (2009) Una vez comparado, los requisito del puesto y los de los

candidatos puede ocurrir que algunos candidatos tengan requisitos aproximados y

quieran proponerse al departamento solicito la ocupacion del puesto. El 6rgano de
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seleccion no puede imponer al departamento solicitante que acepte a los candidatos
aprobados en el proceso de comparacion”. (p.15) Lo Unico que puede hacer es
proporcionar una asesoria especializada con técnicas de seleccidn para recomendar a
los candidatos que juegas mas adecuados, la decision final de aceptacion o rechazo de
los candidatos es siempre responsabilidad del departamento solicitante.asi la
seleccion es siempre responsabilidad de linea de cada jefe, y funcion de presentacion

de los servicios del departamento especializado.

3.2.9 Capacitacion de los Entrevistadores

Chiavenato, (2009) “El entrevistador, asumen un papel de vital importancia en el
proceso mucha organizaciones investigan la capacitacion de los gerentes y sus
equipos para entrevistar candidatos” (p.151) El primer paso es eliminar barreras
personales de perjuicios para permitir la autocorreccion y transformacion asi la
entrevista en un instrumento objetivo de evaluacion para lograr la transformacion,

todo entrevistador debe observar los aspecto.

3.3.1 El Capital Humano en las Organizaciones

Chiavenato, (2009) *“: menciona que Con el fin de superar sus limitaciones,
las personas se agrupan para formar organizaciones orientadas al logro de objetivos
comunes. En la medida en que tenga éxito, las organizaciones sobreviven y crecen”.
(p. 109), De manera que cuando crecen, las organizaciones requieren de mayor
nimero de personas para la ejecucion de sus actividades. Estas personas, al ingresar
a las organizaciones, persiguen objetivos individuales diferentes de los que tenian

quienes en principio conformaron las organizaciones.

Siendo que las organizaciones desde siempre son complejas y ademas en la

actualidad muy cambiante y dinamicas, se hace necesario que sus dirigentes apliquen
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estrategias que permitan trabajar de manera mancomunada hacia el cumplimiento de
los objetivos trazados por la empresa, tomando en cuenta el aporte del autor en lo que
respecta a la agrupacion de los individuos y las organizaciones, se considera de gran
importancia, establecer técnicas que nos aporten efectividad en los procesos, en este
caso un procedimiento de reclutamiento y seleccion por competencia, el cual busca
identificar aquellas competencias necesarias en una persona para desenvolverse en un

cargo especifico.

3.3.2 Competencias

Alles (2010); define las competencias como: “Caracteristicas de personalidad,
devenida del comportamiento que genera un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo”. (p. 82) En tal sentido, se considera como es un subconjunto de competencia
que hacen referencia a un perfil ocupacional, a una ocupacién genérica, presente en el

mundo productivo a través de los cargos que cada empresa tipifica”.
3.3.3 Definicion de términos Basicos

Analisis de puesto: El analisis de puesto constituye uno de los 3 elementos
esenciales para lograr el objetivo del proceso de seleccion. Este es una herramienta
necesaria que se debe de tomar en cuenta puesto que con él se obtiene el
perfil, habilidades y demas que requiere el puesto para ser desempefiado de manera

efectiva.

Estrategias: Plan que integran las principales metas y politicas de la organizacion, y
a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a realizar.

Equipo de Trabajo: otra opcidn es pedir equipo de trabajo que evalué el desempefio
de sus miembro y que, con cada uno de ellos tome las medidas necesaria para
mejorarlo mas y mas en este caso, el equipo asume la responsabilidad desempefio de

sus participante y definir su metas y objetivos.
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Organizacion: Es el establecimiento de relaciones de conductas entre actividades,
personas y lugares de trabajo que se interrelacionan entre si con cierto proposito
aceptablemente explicito y utilizando ciertos recursos para alcanzar un fin

determinado.

Puesto vacante: Independientemente del tipo o giro de empresa siempre cuando se
realice el proceso de seleccidn debe iniciar con un puesto vacante, el cual no es

ocupado por nadie.

Planificacion Estratégica de Recursos Humanos: Son actividades sistematicas en
la cual se integran una serie de eventos concatenados metodologicamente y permiten
analizar los recursos humanos de una organizacion, en lo referente a la capacitacion,

desarrollo, administracion y manejo.

Procedimiento: Describe una serie de labores sucesivas y complementarias orientada
a un proceso que guardan su orden cronolégico y su finalizacion implica la

culminacién de una actividad determinada.

Requisicién: Una vez que se cuenta con un puesto vacante es necesario dar a
conocer la existencia de este, la cual se da por medio de la requisicién que es
realizada por el jefe inmediato que solicita el puesto y, posteriormente, es enviado al

encargado de realizar el proceso de seleccion.

Solicitud de Empleo: La solicitud de empleo permite que el aspirante tenga una
mayor cercania con la empresa, pero sucede lo mismo con la empresa. Este es un
formato que en ocasiones es establecido por la empresa, pero basicamente contiene
los datos generales del aspirante, el sueldo que aspira, trabajos anteriores, direccion,

entre otros.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICAS

4.1 Fases | Diagnosticar la situacion en los proceso del Departamento de Recursos

Humanos de la Alcaldia del Municipio de Valencia.

Diagnosticar la situacién en los proceso del Departamento de Recursos
Humanos de la Alcaldia del Municipio de Valencia. Para llevar a cabo esta fase se
utiliza tecnicas en instrumento de recoleccion de datos. Son procedimientos o
conjuntos estructurados de actividades mediante las cuales se observan hechos de la
realidad. Su finalidad es recoger y analizar los resultados de una investigacion,
establecido por: (Sabino, 2009 Las técnicas de recoleccién de datos son las
distintas formas o maneras de obtener la informacion. Por lo tanto se emplea la
direccién directa debido que se visualiza la situacion presenta en el area al respecto

de la observacion directa.

Es la técnica de investigacion basica, sobre las que se sustentan todas las demas,
ya que establece la relacién béasica entre el sujeto que observa y el objeto que es
observado, que es el inicio de toda comprension de la realidad. Asi mismo se utiliza
la entrevista como instrumento que permitird recabar informacién relaciones con el

proceso de reclutamiento y seleccion.

Una entrevista es un intercambio de ideas, opiniones mediante una
conversacion que se da entre una, dos 0 méas personas donde un entrevistador es el
designado para preguntar. Todos aquellos presentes en la charla dialogan en pos de
una cuestion determinada planteada por el profesional. Muchas veces la
espontaneidad y el periodismo moderno llevan a que se dialogue libremente

generando temas de debate surgidos a medida que la charla fluye.



Méndez (2010), se refieren al modo de ejecutar determinando acciones que
suele realizarse de la misma forma, con una serie coman de pasos investigacion, o
estudio, se puede aplicar a cualquier empresa en este caso se realiza en funciones de
tres fases: Fase | trata del diagnostico, la fase Il de la alternativa de la solucién y la
fase 11l la propuesta.se fundamento en la realizacion de un diagnostico para un

instrumento ya disefiada.

Es importante destacar que esta entrevista en dicho estudio est4 conformada
por (8) pregunta, la cual se la aplicara a las personas que elabora en el area de
recursos humanos de la Alcaldia de Valencia. Debe mencionar que dicha entrevista

permitird obtener la informacién a una poblacion

La poblacién es definida como “Es el conjunto de todas las cosas que
concuerdan con una serie determinada de especificaciones” (Sab ino, 2009). La
poblacion sobre la cual se basa esta investigacion esta formada por todo el personal
como: Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia,
Reclutamiento y  Seleccion de personal. Por lo tanto la poblacion en esta
investigacion estd formada en (3) personas que elabora en dicha area.

Por otra parte la muestra se define como: “una parte de un todo que llamamos
universo y que sirve para ser representado, es decir, consiste en un fendmeno de
sujetos que renen las mismas caracteristicas de la poblacion estudiada y por lo tanto
representativa de la misma. La muestra es la parte de la poblacion tomada en
consideracién para un estudio especifico, que permitird recolectar informacion

necesaria sobre bases reales que establezca mayores resultados.

Segin Arias F (2006) La encuesta es una técnica que pretende obtener
informacidn que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en
relacion con un tema en particular. La encuesta Oral se fundamenta en un

interrogatorio “cara a cara” y la encuesta escrita se realiza mediante un cuestionario.
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Cuadro N° 1

CARGO N° DE EMPLEADOS
Jefe del Departamento 1
Analista 11 1
Analista 111 1

TOTAL 3

Fuente: Alcaldia de Valencia

Autor: Henrriquez (2017).

4.2 Fase Il Analizar en Departamento de Recurso Humano el proceso de

Reclutamiento y seleccion del personal.

En este caso se colocaran los resultados de la matriz F.O.D.A, que se aplicd como
método de conocer la situacion actual presentada. Analizar en Departamento de
Recurso Humano el proceso de Reclutamiento y seleccion del personal. Los indices
de personal y su desempefio son de forma variable dentro de la empresa recalcando
siempre la necesidad de tener un personal con conocimientos experiencias y nivel

académico, porque puede generar pérdidas financieras y de tiempo laboral.

4.3 Fase IlIl Disefiar Estrategia para Mejorar el Departamento del Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Recursos Humanos en la Alcaldia del Municipio de
Valencia. Para llevar esta fase es necesario llevar a cabo una accion o procedimiento

que permite mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

item 1. ¢En la actualidad la alcaldia de Valencia cuenta con un procedimiento al

momento de captar personal requerido?

Cuadro N° 1. La Alcaldia es un Procedimiento para captar personal

Sl 1 5%

NO 19 90%
Fuente: Carmen Henrriquez (2017)

Grafico N° 1. La Alcaldia es un Procedimiento para captar personal

Grafico 1

5%

m 8l
=NO

Anélisis. EI 95% de los encuestados determinaron que la alcaldia no posee un

procedimiento al momento de captar el personal requerido.



item N° 2. ¢El Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia

deberia mejorar la calidad en el proceso de reclutamiento y seleccion?

Cuadro N° 2. Recursos Humanos en un Proceso y Seleccion

Si 18 90%

No 2 10%

Fuente: Carmen Henrriquez (2017)

Grafico N° 2. Recursos Humanos en un Proceso y Seleccion

Grafico 2

ONo

Anélisis: EI 90% de las personas encuestadas, sefialan que si es importante mejorar la
calidad en el proceso de reclutamiento y seleccion.
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Item 3. ¢El ingreso del nuevo personal y de los asensos internos se lleva a cabo de

una manera eficiente?

Cuadro N° 3. Ingreso al nuevo personal internos

Si 3 15%
No 17 85%

Fuente: Carmen Henrriquez (2017)

Grafico N° 3. Ingreso al nuevo personal internos

Grafico 3

msi

BNo

Andlisis: El 85% determina que no es la forma adecuada que lleva a cabo el ingreso

de nuevo personal de la manera eficiente.
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Item 4. ¢Es necesario que la Institucion cuente con un personal calificado que lleve a

cabo los procesos de reclutamiento y seleccion del personal?

Cuadro N° 4. Personal Calificado que lleva a cabo el proceso de reclutamiento

Si 18 90%
No 2 10%

Fuente: Carmen Henrriquez (2017)

Grafico N° 4. Personal Calificado que lleva a cabo el proceso de reclutamiento

Gréfico 4

ONo

Analisis. EI 90% de los encuestados, esta de acuerdo con personal calificado que

Ileve a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion.
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Item 5. ¢Es Necesario mantener el personal de Recursos Humanos en contante

actualizacion?

Cuadro N° 5. Personal de Recursos Humanos Actualizado

Si 20 100%
No 0 0%

Fuente: Carmen Henrriquez. (2017)

Grafico N° 5. Personal de Recursos Humanos Actualizado

Grafico 5

oSi
ONo

Analisis. ElI 100% de los encuestados. Sefiala que es muy importante tener
conocimientos sobre las actividades que deben tener los cargos para el buen

funcionamiento de la organizacion publica.

36



Item 6. ¢Es necesario mejorar la forma de ingreso y ascensos de los trabajadores en

la Institucién?

Cuadro N° 6. Mejorar la Forma de Ingreso en la Institucion

Si 20 100%

No 0 0%

Fuente: Carmen Henrriquez. (2017)

Grafico N° 6. Mejorar la Forma de Ingreso en la Institucion

ENo

Analisis. El 100% de los encuestados, sefiala que es muy importante mejorar tanto el

ingreso de nuevo personal como los ascensos internos.
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Iitem 7. ¢El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es parte fundamental

para gerencial en Recursos Humanos en la Institucion?

Cuadro N° 7 .El proceso de reclutamiento y seleccion es fundamental en recursos

humanos
Si 16 80%
No 4 20%

Fuente: Carmen Henrriquez (2017)

Grafico N° 7. El proceso de reclutamiento y seleccion es fundamental en recursos

humanos

osi

ENo

Anélisis. ElI 80% de los encuestados, estd de acuerdo con que si es de gran

importancia el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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Item 8. ¢La Institucion lleva a cabo una gestion con vision de futuro en los proceso

de reclutamiento y seleccion?
Cuadro N° 8. La Institucion Ileva a cabo una gestion en el proceso de reclutamiento

y seleccion

Si 15 75%
No 5 25%

Fuente: Carmen Henrriquez. (2017)

Grafico N° 8. La Institucién lleva a cabo una gestion en el proceso de reclutamiento

y seleccion

= 8i

ENo

Anélisis. Un 75% de los encuestados. Es consciente que la alcaldia tiene vision de
futuro al mejorar las formas internas y externas de ingreso del personal. ElI 25%
restante no ve como relevante que se mejore el trabajo en la alcaldia de reclutamiento

y seleccion.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 Estudio De La Factibilidad

Para llevar a cabo la estrategia reclutamiento y seleccion de personal para los
nuevos ingresos de la Alcaldia de Valencia a los integrantes del departamento de
RRHH, se requiere de una serie de recursos que determinan la factibilidad técnica, de

RRHH y econémica

6.2 Factibilidad Técnica

La empresa cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo de la propuesta

ya que cuentan con los equipos necesarios para dicha implementacion.

6.3 Factibilidad De RRHH

El personal de la empresa esta dispuesto a contribuir con la propuesta planteada

6.4 Factibilidad Financiera Y Econdmica
Propuesta altamente factible ya que para su desarrollo e implementacion no se
requiere de una mayor inversion de dinero y la empresa cuenta con el material que se

necesita para el desarrollo del mismo.
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INTRODUCCION

Es un proceso mediante el cual la Alcaldia de Valencia trata de descubrir
empleados potenciales, que cumplan los requisitos adecuados para realizar un
determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente de modo que sea posible una
posterior seleccion de personal idoneo, en funcion de las exigencias del trabajo y de
las caracteristicas de los candidatos; teniendo en cuenta que el primer paso para atraer
candidatos, es que cumpla con las caracteristicas que el puesto requiere; para realizar
un reclutamiento externo la Alcaldia de Valencia cuenta con varias opciones para
poder lograrlo como son: base de datos de las solicitudes de personal, entre ellas(

paginas web, Redes sociales como facebook, twitter).
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JUSTIFICACION

Identificar los elementos de fortaleza en un proceso de investigacion y
vulnerabilidad en la captacién y pre - seleccion de personal, definiendo en primer
lugar las fuentes mas adecuadas para la seleccién y las técnicas que permitan
determinar en la préctica el personal idéneo para optar por el cargo.
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OBJETIVO

Es proceso que define un conjunto de etapas 0 pasos que tienen como objetivo
reclutar y seleccionar al candidato apropiado para un puesto adecuado; Los pasos
comienzan con el desarrollo de una estrategia para reclutar y culminan con la
seleccion de un candidato cuyas calificaciones, competencias e intereses se

encuentren alineados con los objetivos de la organizacion.
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PUBLICACION INTERNA DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE VALENCIA

Busqueda e incentivacién a nuevos candidatos para cubrir las vacantes
requeridas de propuestas de empleos; se inicia con la publicaciéon en algun

medio que posibilite un acceso masivo a la informacion.

Recepcion de sintesis e informacion requerida por la

Direccion de Recursos Humanos para la ocupacion de vacantes disponibles.

Se obtiene asi un grupo de aspirantes, del cual posteriormente se  pre-

seleccionan los futuros nuevos trabajadores.

Posteriormente se inicia el proceso de seleccion del personal que cumple con

el perfil.

El perfil de cada cargo constituye instrumentos esenciales que proporcionan la
informacidn basica sobre las funciones y responsabilidades que incluye cada

vacante.

El personal encargado lleva a cabo diverso pasos para identificar las vacantes,

segun la peticién de las direcciones que requieran personal.

El personal encargado de la seleccion, solicitara informacion adicional, si la
misma es requerida, poniéndose en contacto con la Direccion que solicitd

el nuevo empleado.

8-El candidato una vez cumplido con el perfil es seleccionado por el personal

encargado, para ocupar el cargo dentro de la Direccion que lo requiera.

9-Finalmente, una vez que se ha seleccionado el candidato, es contratado.
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8- Dentro del proceso de seleccién el personal encargado realiza lo siguiente:

Entrevista Preliminar: consiste en tomarle al postulado una primera
entrevista informal en la cual se le efectGan preguntas abiertas con el fin de
comprobar si cumple con los requisitos que se ha solicitado.

Prueba de conocimiento: consiste en realizar al postulado una prueba oral
ylo escriba con el fin de determinar si cumple con los conocimientos
necesarios para el puesto vacante.

Prueba Psicoldgica: consiste en realizar una prueba psicologica con el fin de
determinar su equilibrio emocional, para lo cual se contra los servicios de un
psicélogo.

Entrevista Final: consiste en realizar una entrevista formal y estricta, en
donde se le efectlan preguntas abiertas y cerradas con el fin de conocerlo

mas, la cual puede ser realizada por el jefe del area a la cual postula.

Funcionarios de Carreras dentro de la Alcaldia de Valencia

Una vez que ingrese el personal a la Alcaldia del Municipio de Valencia se
aplica la Ley Del Estatuto De La Funcion Publica en relacion a los Concurso; dentro
de la Oficinas de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia, seran atribuciones
en los 6rganos y entes de la Administracion Pablica Nacional Organizar y realizar los
concursos que se requieran para el ingreso o ascenso de los funcionarios o
funcionarias de carrera, segun las bases y baremos aprobados por el Ministerio de

Planificacion y Desarrollo.

Toda persona podré optar a un cargo en la Administracion Publica, sin mas
limitaciones que las establecidas por la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y las leyes. Para ejercer un cargo de los regulados por esta Ley, los

aspirantes deberan reunir los siguientes requisitos:
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. Ser venezolano o venezolana.
. Ser mayor de dieciocho afios de edad.
. Tener titulo de educacién media diversificada.

. No estar sujeto o sujeta a interdiccion civil o inhabilitacion politica.

o b~ W N

. No gozar de jubilacion o pension otorgada por algin organismo del Estado, salvo
para ejercer cargos de alto nivel, caso en el cual deberan suspender dicha
jubilacion o pension. Se exceptlan de éste requisito la jubilacién o pension
proveniente del desempefio de cargos compatibles.

6. Reunir los requisitos correspondientes al cargo.

7. Cumplir con los procedimientos de ingreso establecidos en esta Ley y su

Reglamento, si fuere el caso.

8. Presentar declaracién jurada de bienes.

9. Los demas requisitos establecidos en las leyes.

Los funcionarios o funcionarias de la Administracion Publica seran de carrera o
de libre nombramiento y remocion. Serdn funcionarios o funcionarias de carrera,
quienes habiendo ganado el concurso publico,

Superado el periodo de prueba y en virtud de nombramiento, presten servicios
remunerado y con caracter permanente. Seran funcionarios o funcionarias de libre
nombramiento y remocién aquellos que son

Nombrados y removidos libremente de sus cargos sin otras limitaciones que las

establecidas en esta Ley.

El proceso de seleccion de personal tendra como objeto garantizar el ingreso
de los aspirantes a los cargos de carrera en la Administracion Publica, con base en las
aptitudes, actitudes y competencias, mediante la realizacion de concursos publicos

que permitan la participacion, en igualdad de condiciones, de quienes posean los
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requisitos exigidos para desempefiar los cargos, sin discriminaciones de ninguna

indole.

Seran absolutamente nulos los actos de nombramiento de funcionarios o
funcionarias publicos de carrera, cuando no se hubiesen realizado los respectivos

concursos de ingreso, de conformidad con esta Ley.

Corresponderd a las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes de la
Administracion Publica la realizacion de los concursos publicos para el ingreso de los
funcionarios o funcionarias publicos de carrera. Las oficinas de recursos humanos de
los 6rganos y entes de la Administracion Publica llevaran los registros de elegibles, a
los cuales se les dara la mayor publicidad, de conformidad con lo establecido en los

reglamentos de la presente Ley.

La persona seleccionada por concurso sera nombrada en periodo de prueba.
Su desempefio serad evaluado dentro de un lapso que no exceda de tres (03) meses.
Superado el periodo de prueba, se procedera al ingreso como funcionario o
funcionaria pablico de carrera al cargo para el cual concursd. De no superar el
periodo de prueba, el nombramiento sera revocado. Una vez adquirida la condicion
juridica de funcionario o funcionaria publico de carrera, ésta no se extinguira sino en

el unico caso en que el funcionario o funcionaria pablico sea destituido.
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Publicacién Externa: Medios de comunicacion en una Pagina Web

Toda publicacion de oferta de empleo debera efectuarse en el portal de la

Alcaldia de Valencia pagina Web.

Pasos que debe llevar la publicacion:

/] Se publica en el portal de la Alcaldia de Valencia

(%] Documentos de Uso Interno de la Direccion de RRHH

(%] Ingresa tus datos de Identidad

%] Enviar Sintesis Curricular

/] Email: rrhh@alcaldiadevalencia.gob.ve

(%] Se llenan los campos requeridos para publicar el aviso
en la web.

/] Se hace la publicacion especificando el tiempo que
estara vigente

7] Anuncios: Los anuncios en los periddicos y revistas es

considerado como una forma de incentivacién mas

eficiente para atraer candidatos a la empresa.

Dentro de este proceso, el primer paso es la captacion y seleccion de
personal, o lo que es lo mismo, encontrar y seleccionar candidatos para un

puesto determinado.
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Pagina Web especializados en sectores o en perfiles en concreto,
permitiendo la bldsqueda de candidatos muy especializados, bien por sector o

bien por puesto de trabajo.

La pagina web de Internet, es una ventana donde se realiza un proceso
de captacion y seleccién de personal por la gran cantidad de ventajas que
ofrece sobre los procedimientos tradicionales. utiliza Internet para buscar de

empleo.

Internet es una aplicacion informatica a través del sitio Web propio o
de un sitio dedicado a tal efecto, donde se simplifican enormemente los
procesos ya que a medida que los candidatos introducen sus datos en el sitio
Web, éstos se organizan directamente en una base de datos relacional.

Estas tareas pueden ser llevadas a cabo por una aplicacion desarrollada
a medida, o al menos parcialmente, por los Sistemas de Informacion para el
area de Recursos Humanos o el correspondiente médulo de un Sistema de

Informacion.
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Perfil de Cargo Analista

Recursos Humanos Alcaldia de Valencia
REQUISITOS:
Lcdo. Relaciones Industriales
Residenciado en Carabobo Preferiblemente.
Sexo: Femenino
Edad: Entre 28 a 35 afos
Disponibilidad inmediata.

Lugar de Trabajo: Alcaldia del Municipio de Valencia
Publicado: Publicado hace 2 dias
Salario: No especificado

Area: Recursos Humanos

REQUISITOS INDISPENSABLES:

* Experiencia y conocimiento en célculo de ndminas, vacaciones, liquidaciones entre
otros.

* Manejo de sistemas de némina (TIACA).
* Capacidad analitica y orientacion a resultados.
* Proactivo y con capacidad de generar nuevas propuestas.

* Trabajo bajo presion.
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Importante que la Alcaldia de Valencia se encuentra en bdsqueda de Analista

de RR.HH que cumpla con las siguientes funciones:

1. Realizar las nominas semanales y quincenales de las tiendas a nivel nacional y
empresas filiales (oficina central) oportunamente a fin de que sean calculados
todas las asignaciones y deducciones correspondiente a cada trabajador.

2. Emitir los reportes del Régimen Prestaciones de Vivienda y Habitad, Seguro
Social y de INCES para entregarlas al departamento de cuentas por pagar a fin
de mantener al dia las obligaciones legales.

3. Realizar los calculos de vacaciones, anticipos de prestaciones, utilidades,
liquidaciones y prestaciones sociales de todos los trabajadores de las tiendas y
empresas filiales (oficina central) a fin de que estas sean canceladas
oportunamente y registradas en los libros exigidos por los entes
gubernamentales.

4. Elaborar y presentar ante el ministerio del trabajo las declaraciones
trimestrales de las empresas filiales y tiendas del estado Carabobo a fin de
cumplir con las obligaciones legales.

5. Elaborar y entregar ante el Instituto Nacional de los Seguros Sociales las
planillas correspondientes a ingreso, egreso y reposos de los trabajadores
segun sean las necesidades del departamento.

6. Emitir, revisar y cargar en el sistema la relacion de cesta ticket para que esta
sea canceladas al dia.

7. Calcular los intereses sobre prestaciones sociales anualmente de todos los
trabajadores de las tiendas y de las empresas filiales a fin de mantener los
calculos actualizados segln los intereses que correspondan.

8. Elaborar la planilla de Constancia de Trabajo del Seguro Social (14-100) a las

personas que laboraron en las tiendas y empresas filiales
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Perfil de Cargo Asistente Administrativo

Recursos Humanos Alcaldia de VValencia

REQUISITOS:

Técnico Superior en Administracion

Residenciado en Carabobo Preferiblemente.

Sexo: Femenino

Edad: Entre 20 a 28 afios

Disponibilidad inmediata.

Lugar de Trabajo: Alcaldia del Municipio de Valencia
Publicado: Publicado hace 7 dias

Salario No especificado

Area: Recursos Humanos

RESPONSABILIDADES:

Llevar el control diario de facturacion y gestiones de cobranza.
Atencion al Cliente (Interno-Externo)

Cobranza diaria.

Labores generales administrativas y de oficina.
Conocimientos Contables.

Anélisis de Cuentas.

COMPETENCIAS PERSONALES:

Ser una persona honesta, responsable, organizada, puntual, excelentes

interpersonales, dinamica y proactiva.
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ompletar descr. de tu empleo actual

5%

argar un empleo anterior - 15%

argar tu objetivo en detalle - 5%

Cargar tus conocimientos - 5%

(174

Aictivar tu cuenta - 15%

Datos Personales

Carlos Sanchez
carlos@sanchez.com
29 anos, Soltero
30759401

Cel: 04167987275

Tel: 510102869515172

de Residencia

2202-2300 Catamarca,
Parque Patricios, Buenos
Airee Arnentina

— =
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Cargar mi CV desde un
documento en mi PC

pumeran.com
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Cargar mi CV manualmente en
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Empleo en Red Social Facebook y twitter

=

Registrate en Facebook y comienza a buscar ofertas de trabajo en la red social

2. Localiza el buscador que hay en la parte superior de las paginas de Facebook
y realiza la busqueda que mas te interese. Por ejemplo, si eres Analista,

Coordinadora, Asistente introduce datos de identidad

3. El buscador te mostrara los resultados encontrados y podras seleccionar la

opcidn que resulte adecuada para tu caso.

4. Se publica el anuncion buscando el personal adecuado o idonio para
desemperiar el perfil o cargo como en el ejemplo: Cordinadora Asisten
Administrativo, Ingeniero, Analista, Topografo en otro.

5 Facebook es la red de redes informacidén que se publica a diario en paginas,
muros y grupos es inabarcable. Es por ello que si quieres usar Facebook,

twitter para encontrar ofertas de trabajo.

6. Aprovecha el buscador: la herramienta de bldsqueda de Twitter es mucho mejor
que la de Facebook y admite bldsquedas avanzadas. Puedes acceder a ella desde el

enlace o bien introduciendo Asi, es mucho mas facil afinar las busquedas.
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n busco trabajo barcelona

TIPO DE RESULTADO
| Resultados principales

3 Personas
=l Paginas
|9 Lugares

T Grupos

> Aplicaciones
™ Eventos

BUSCO TRABAJO DOY TR
Grupo publico

BUSCO TRABAJO BARCEL

Grupo publico

Busco trabajo,ofrezco trab
Grupo carrado

VENDO -REGALOQ-INTERCA
Grupo publico
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Seleccion de personal para la Alcaldia del Municipio de Valencia para

Encontrar un candidato para cubrir un puesto vacante.

Anélisis del puesto de trabajo. Existen tres elementos fundamentales en el analisis
del puesto de trabajo: en primer lugar, identificar los requisitos y responsabilidades
propias del puesto de trabajo que vamos a cubrir. Despues, identificar los
conocimientos, habilidades, destrezas... que se necesitan para desempefiar ese puesto
con eficacia y finalmente identificar las caracteristicas psicoldgicas que necesitaria
nuestro candidato ideal.

La seleccidn del personal de la Alcaldia define su candidato ideal, el siguiente
paso es buscarlo. La forma de reclutar también es otra de las claves para el éxito. Sin
embargo, establece que existen tres niveles bien marcados y sefiala que las

operaciones mas exitosas optan por los dos primeros:
1) los referidos de los propios agentes;
2) la basqueda en reuniones sociales o de negocios;

3) la busqueda en centros de influencia. Por ejemplo, algunas empresas hacen
desayunos de trabajo con empresarios para preguntarles a quién conocen ellos que
esté insatisfecho en su trabajo y que esté buscando una gran oportunidad dentro de los

servicios financieros.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal, Anuncios: en periddicos y
revistas es considerado como una forma de incentivaciéon mas eficiente para atraer
candidatos a la empresa es una modalidad utilizada en la pagina del portal Alcaldia de
valencia como: REDES SOCIALES facebook y twitter entre otra.
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Pasos a seguir para una seleccion

Los pasos a seguir para una eficaz seleccion de personal pasan por una fase previa
(analisis del puesto y del perfil y establecimiento de los criterios de seleccion); una
fase operativa (oferta y preseleccion de candidatos, entrevista personal, valoracion
psicologica, andlisis de los datos y elaboracion del informe.) y una Gltima fase de

incorporacion.

Establecer los criterios de seleccion. En base a ese analisis del puesto de trabajo que
ya hemos realizado, se debe redactar una lista con los requisitos que los candidatos
han de cumplir para incluirlos o no en el proceso de seleccion. Hablamos de
requisitos en cuanto a las capacidades necesarias para el desempefio del trabajo, los

requisitos de orden cualitativo y los de orden psicologico.

Entrevista personal. este proceso en dos partes. “En primer lugar, realizar una
entrevista breve (puede ser por teléfono), con el fin de comprobar los datos
consignados en el curriculum, la disposicién del candidato, su interés por el puesto, la
coherencia entre la informacion escrita y esa primera impresion que recibiremos a

través de la conversaciéon”.

Posteriormente sera preciso realizar una entrevista en profundidad y, en este caso, “es
imprescindible que sea en persona. Es el momento de conocer al candidato, apreciar
sus caracteristicas personales, los datos de su historia académica y laboral, sus
intereses, sus proyectos y expectativas con respecto al puesto que ofrecemos, su

jerarquia de valores, etcétera.

Analisis de datos. Ha llegado el momento de poner nota a los candidatos, que seran

calificados en funcion de las caracteristicas requeridas para el puesto y clasificados
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siguiendo la lista de criterios establecida en la fase previa. Asi, los candidatos que
cumplan con un mayor numero de criterios -0 que los cumplan en un nivel mas

elevado son situados en primer lugar.

Elaboracion del informe. El evaluador debe redactar un informe del candidato (o
candidatos) con mejor valoracion. En el informe tienen que constar las caracteristicas
intelectuales de la persona elegida, la estructura de su personalidad, su
comportamiento en las entrevistas y su evaluacion psicoldgica. Datos con los que se

podré considerar al candidato apto 6 no apto.

Verificacidn documental. Una vez considerada la aptitud del candidato, todavia
gueda algo importante por hacer y es verificar la documentacion que nos ha
presentado 6 que le hemos solicitado.

Para ello, la empresa debe fijar con claridad los documentos que va a exigir a los
candidatos (titulos académicos, diplomas de formacion, certificado de residencia,

permiso de trabajo, permisos de capacitacion especial, certificados de méritos, etc.).

A partir de ahi, debe tomar las medidas de precaucion que dicta el sentido comun: no
aceptar documentos digitalizados o fotocopias sin compulsar, prestar atencion a

aquellos documentos que tienen su origen en otros paises, etcetera.

Es muy importante también exigir al candidato referencias profesionales y
comprobarlas, mejor si es a través de una Ilamada telefonica. De esta forma, nos
garantizamos la espontaneidad en la respuesta de nuestro interlocutor y podemos

comprobar a quién llamamos y con quién hablamos.

Una de las mas habituales causas de fracaso en el proceso de seleccion consiste en
entender que el mismo termina una vez que el trabajador firma el contrato y se

incorpora al puesto.
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La empresa ha de considerar, explicaba, que -por muy capacitado que esté el nuevo
empleado, por muy adecuado que sea su perfil y por mucha urgencia que su
incorporacion requiera- éste se encuentra en un entorno desconocido, con méetodos de
trabajo nuevos -0 al menos distintos- y ante la necesidad de adaptarse a nuevos
equipos de trabajo, a nuevos compafieros, a nuevos superiores, etcétera. “El estrés
que puede producir la combinacién de todas estas variables influird de manera
determinante en el comportamiento, productividad y rendimiento iniciales del

trabajador”.

Periodo de prueba. “Indudablemente es la fase que pone en valor la eficacia o no de
la seleccion efectuada”. Hay que considerarla, por tanto, como una fase de prueba

para el trabajador, pero también para el propio sistema de seleccion empleado.
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Sala de espera por la seleccion

Entrevista seleccionado
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CONCLUSION

En base a los resultados obtenidos y a la experiencia de las observaciones
realizadas en la Alcaldia de Valencia , permitieron establecer algunas inferencias de
manera concluyente al analisis de los mismos. Al plantar la situacion que vive la
empresa se unen a ella los puntos de mayor relevancia en los que se demuestra
claramente la problemética existente en cuanto al proceso de reclutamiento del
personal de la empresa en estudio. Lo que permitié al investigador dar respuestas a
las interrogantes planteadas.

Es de sefialar que la Alcaldia., se realz6 un diagnostico a cada uno de los pasos
del proceso de reclutamiento de personal, se detectaron debilidades y carencias que
afectan la efectividad de los trabajadores en su puesto de trabajo al no estar aptos, lo
cual inside directamente en la préactica del proceso productivo de la organizacion por
tal motivo se desarrollé esa investigacion, que trata endar estrategias para organizar
elproceso de reclutamiento de la empresa ya nombra, ya que permite mejorar el
método e isntrumento que den garantia de la factibilidad de este proceso.

Es por ello que la persona responsable de realizar el proceso de reclutamiento
debe estar calificado y poseer los conocimiento necesarios ara ejeutar la propuesta y
logre los objetivos planteados. Por otro lado esto permitird obtener conocimientos
generales, en cuanto al prceso de reclutamiento y se logre que todos los trabajadores
de la organizacion realicen sus tareas de manera eficiente y con eficacia, cabe

destacar la frase “la persona indicada en el puesto indicado”.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones al Departamento.

Realizar una revision durante en proceso de reclutamiento y seleccion del
personal indicado en el puesto correspondiente.
Hacer uso de todas la herramientas que sea necesaria para aplicar un plan de
reclutamiento y seleccidn del personal.
Finalmente se recomienda elegir al personal adecuado a través de un mecanico de

reclutamiento para que los reclutados cumplan con su labor acorde a su perfil .
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ANEXO

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

b 4
JU

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada pregunta antes de contestar.

Sefiale con una X la alternativa a seleccionada.

Este instrumento es andnimo, no requiere de sus datos personales
Agradecemos altamente su colaboracion

A continuacion se presenta un cuestionario que contiene una serie de preguntas la
cual deberéa responder conforme a su criterio.

1. ¢En la actualidad la alcaldia de Valencia cuenta con un procedimiento al
momento de captar personal requerido?

Sl NO

2. ¢El Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia deberia
mejorar la calidad en el proceso de reclutamiento y seleccion?
Sl NO
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Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

¢El ingreso del nuevo personal y de los asensos internos se lleva a cabo de una
manera eficiente?
NO

¢ Es necesario que la Institucién cuente con un personal calificado que lleve a
cabo los procesos de reclutamiento y seleccion del personal?

NO

¢Es Necesario mantener el personal de Recursos Humanos en contante
actualizacion?

NO

¢Es necesario mejorar la forma de ingreso y ascensos de los trabajadores en la
Institucion?
NO

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es parte fundamental para
gerencial en Recursos Humanos en la Institucion?
NO

¢La Institucion lleva a cabo una gestion con vision de futuro en los proceso de
reclutamiento y seleccion?
Sl NO
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