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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objeto proponer Estrategias Gerenciales para el
reclutamiento y Seleccién del talento-humano de"la-Instituciones Fundes y Familia
Tachirense del Estado Tachira; para ello, se realizara un diagndstico sobre los procesos
de prevision del talento humano llevado a cabo por estas instituciones. La metodologia
utilizada fue una investigacién de campo, bajo la modalidad de Proyecto Factible, de
tipo descriptivo. Como técnica para recolectar informacion se utiliz6 la encuesta, por
medio de un instrumento tipo cuestionario que se aplicara a la poblacion seleccionada
de 50 sujetos quienes son la totalidad de trabajadores que laboran en Fundes y Familia
Tachirense, la muestra fue censal es decir todos los funcionarios de las instituciones,
Se utilizo la técnica del juicio de expertos para su validez para medir la confiabilidad
de dicha escala. Luego de aplicado el instrumento en las Instituciones objeto del estudio
se procedid al analisis de los resultados, los cuales fueron presentados por medio de la
estadistica descriptiva en tablas y gréaficos con el respectivo sustento de la bibliografia
consultada y el analisis de la investigadora, seguidamente se presenta las conclusiones
y recomendaciones. Con la informacion recopilada, el apoyo de bibliografia se presenta
una serie de orientaciones, lineamientos y estrategias como propuesta para minimizar
las debilidades encontradas relacionadas con el proceso de reclutamiento, seleccién e
induccion; asi como, de indebida comunicacidon, motivacion, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales. Finalmente, las referencias y los anexos.

Descriptores: Estrategias Gerenciales, Seleccion Captacion, Reclutamiento, Talento
Humano.
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INTRODUCCION

Las instituciones y empresas en general actualmente se encuentran inmersas en
un mundo competitivo y cambiante; lo que obliga a la alta gerencia a trabajar de manera
conjunta para el logro de los objetivos que se hayan planteado; a fin de dar respuestas
a las distintas necesidades a las cuales se enfrentan bien sean éstas, de caracter publico
0 privado; con un entorno econdémico, politico, social, cultural, humano que las
envuelve e incide directamente en ellas. Por ello, sin duda el capital humano en este
escenario, se ha convertido en un factor de suma importancia que les permite alcanzar
el éxito que tanto desean.

De alli que, es necesario en instituciones de caracter publico contar con un
proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano bien definido o estructurado
para poder disponer del' mejor trabajador, identificado con la-mision, vision y objetivos
organizacionales, por tanto, cabe destacar que las decisiones sobre el reclutamiento de
personal determinan el éxito o fracaso de la gestion del talento humano en la
institucion, por cuanto, en ese proceso se involucra a los directores ejecutivos, jefes de
divisiones y funcionarios en general.

En ese sentido, gestionar el Talento Humano, significa conquistar y mantener
personas en la organizacion que trabajen dando lo maximo entre si mismas con una
actitud positiva favorable. En este orden, los procesos de provisién de personal son
claves para el &rea de recursos humanos, debido a que si se dan de manera eficiente
proporcionardn a la institucion de un personal que pueda adaptarse a la misma,
demostrando un buen desempefio e identificacion con los objetivos y metas que se

hallan trazado. Es de resaltar, que las Instituciones Publicas del Ejecutivo Regional del



estado Téachira, como Fundes y Familia Tachirense; deben estar constituidas por un
personal profesional administrativo, obrero, entre otros; bien calificados, para ello se
deberan escoger las mejores técnicas y medios de seleccion, captacién y desarrollo del
talento humano.

En consecuencia, las instituciones antes mencionadas; se proyectan sélidas en
el area de Servicios de Desarrollo Social, asi como, de infraestructura, para una
atencion eficaz ante cualquier eventualidad; sin embargo, los entes descentralizados
del Ejecutivo Regional como la Fundacidon para el Desarrollo Social del estado Tachira
y Fundacion de la Familia Tachirense, no cuentan con estrategias gerenciales
adecuadas para el reclutamiento y seleccion del personal.

Por tal motivo, la presente investigacion estd dirigida a dotar a estas
Fundaciones, de estrategias que permitan proveer de un capital humano en el area de
atencion al publico, administrativo, obrero, para lo cual se definiran los procesos de
seleccién y reclutamiento para esta clase de personal. El trabajo esta estructurado en
capitulos distribuidos de la siguiente manera, Capitulo I: El Problema: contiene el
Planteamiento, Objetivos, la Justificacion y las limitaciones; el Capitulo I1: Aspectos
Teoricos, donde se plasman los antecedentes, bases tedricas, las bases legales,
definicién de términos y la operacionalizacién de las variables; el Capitulo I11: que
incluye la naturaleza de la investigacion, tipo de investigacion, disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, instrumentos para la recoleccion de datos,
validacion de los instrumentos, confiabilidad y analisis de los resultados obtenidos por

medio de la aplicacion de encuestas.



Continuando con el Capitulo 1V que refleja el andlisis y presentacion de los
resultados, presentacion de los resultados y triangulacion de la misma con la teoria; se
continua con el Capitulo V, Conclusiones y Recomendaciones y finalmente con el
Capitulo VI donde se establece la Propuesta en el cual se hace la presentacion de la
Propuesta, sus objetivos, plan de accion de las estrategias, seguidamente las referencias

bibliogréaficas y los anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Toda organizacion en medio de la busqueda del éxito, requiere contar con un
talento humano idéneo, identificado con la misma, razon por la cual, al momento de
seleccionar personal, es transcendental evaluar la concatenacidon existente entre el perfil
requerido del puesto de trabajo y el presentado por cada candidato. En ese sentido, el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal es visto como las acciones planeadas
y emprendidas hacia el descubrimiento y medicion de las particularidades personales
de cada postulante, con la finalidad de establecer cuales son los méas aptos para ejercer
determinados quehaceres en la organizacion.

Al ‘respecto, Chiavenato (2006), manifiesta en relacion con el reclutamiento:
“Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potenciales
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” (p.86). En otras
palabras, es en esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar; es de acotar que, para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficientes para abastecer de modo adecuado el proceso de
seleccion.

Siguiendo en un mismo orden, la funcién del administrador de recursos
humanos es la de identificar al candidato que mejor se adecue a las necesidades
especificas del puesto y a las generales de la organizacion procediendo de esta manera

a la seleccion y contratacion del mismo. Para ello, tiene una serie de herramientas a su



disposicion orientadas a proporcionarle técnicas para escoger o elegir entre un conjunto
de candidatos o postulantes a las personas mas adecuadas, para ocupar aquellos puestos
existentes en la misma; en efecto, segin lo manifestado por Dessler (2010), “el objetivo
principal del reclutamiento es tener el mayor nimero de personas disponibles, que
retinan los requisitos de los puestos a cubrirse en la organizacion” (p.238).

Dicho de otra manera, debido a que toda institucion indistintamente de su linea
comercializadora o prestadora de servicios a que se dedique requiere de personal con
especialidades, capacidades y perspectivas que estén en coherencia con las tareas a
realizar y los requisitos del cargo a ocupar, es conveniente establecer programas de
planificacién de personal para prever necesidades futuras, en la busqueda de candidatos
gue se sientan atraidos por la organizacion.

Lo anterior certifica lo‘expresado por.Pizarro y Cepeda (2009), “administrar
recursos humanos significa conquistar y mantener personas en la organizacion que
trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable” (p.117),
con base en el planteamiento citado, se evidencia la importancia que tiene el proceso
de reclutamiento y seleccion; puesto que de él depende en gran medida que el talento
humano a ingresar a la institucion se identifique con la misma, cree sentido de
pertenencia que finalmente rinda de una manera plena proporcionandole de esta manera
un rendimiento laboral excelente.

Por lo tanto, a fin de garantizar que el talento escogido para ocupar un cargo
sea el mas adecuado se hace alusion al proceso complementario del reclutamiento a la
seleccion; el cual, forma parte del proceso de provision de personal, viene luego del

reclutamiento, son dos fases de un mismo proceso: consecucion de recursos humanos



para la organizacioén con la finalidad de cubrir una necesidad de captar talentos. En este
sentido, Chiavenato (2006), manifiesta; “La seleccion es la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado” (p.104).

En un sentido mas amplio, seleccidn es escoger entre los candidatos reclutados
los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o acrecentar la eficiencia, el desempefio del personal y la eficacia de la
organizacion. La misma debe mirarse, segun lo expresado por Pizarro y Cepeda (2009),
como un proceso real de comparacion entre dos variables: los requisitos del cargo
(exigencias que debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las caracteristicas de
los candidatos que se presentan. La primera variable la suministran el analisis y la
descripcion del cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de
seleccion.

En esa perspectiva, tanto el reclutamiento como la seleccion de personal son
procesos enfocados hacia la dotacién de recursos humanos para la organizacion,
algunos autores encierran estos dos procesos en una categoria mas amplia, como
provision, admisién, o reclutamiento de personal; se podria decir en este caso que el
proposito  fundamental de reclutamiento es suministrar suficientes candidatos
calificados para el proceso de seleccidn, a través del cual se escogen los individuos que
van a ser contratados segun las necesidades de la organizacion.

Desde esta dptica, la provision de capital humano, en palabras de Robbins
(2006), es una de las actividades méas importantes de la seleccion de personal, dado
que, al dotar a una organizacion de este recurso, va a permitir su funcionamiento en

todas las areas, distinguiendo asi a una organizaciéon de otra. Por ello, uno de los



cambios méas importantes que ha experimentado la gestion del talento humano
ultimamente, es la captacion del mejor candidato, aunque en la practica todavia se
encuentra muy distante de coincidir con la teoria.

De esta manera, tomando en consideracion lo antes expuesto, hablar de captar
el mejor talento es asumirlo como la busqueda de aquellos individuos que son capaces
de agregar valor a su gestién a través del producto de su conocimiento, siendo capaces
de mejorar su entorno, transferir conocimiento y captarlo a la vez. El impacto positivo
que el personal posea fijara en los entes la energia suficiente para alcanzar sus metas y
objetivos con calidad, asi que su seleccidn habra de ser éptima si se quieren obtener
resultados excelentes.

Ahora bien, al extrapolar lo enunciado anteriormente se cita el caso inherente a
la investigacion en curso, lo suscitado en las Instituciones de la Administracion Publica
del estado Tachira Fundes y Familia Tachirense, donde, producto de conversaciones
de la investigadora con la gerencia de Recursos Humanos y por formar parte de sus
funcionarios se ha podido evidenciar una situacion atipica relacionada con los procesos
de reclutamiento y seleccion del talento humano, especificamente para el personal
administrativo y obrero.

Por cuanto, se aprecia que dichos trabajadores presentan bajo rendimiento
laboral, discordancia entre las funciones a realizar segin su cargo y las ejecutadas,
desénimo en el cumplimiento de sus actividades laborales, desmotivacion, alto grado
de inasistencias injustificadas, problemas con las relaciones interpersonales. Ello,
pudiera estar siendo causado por, (a) indebido proceso de reclutamiento y seleccién del

funcionario, (b) desconocimiento del funcionario en relacion con las funciones



inherentes a su cargo, (c) escasa motivacion laboral, (d) ausencia de liderazgo
organizacional, (e) fallas en la gestion del talento humano, (f) un clima organizacional
acorde con la aparicion de conflictos.

Es de resaltar que de continuar con el escenario descrito, los Institutos
mencionados pudieran correr el riesgo de tener problemas con el rendimiento laboral
de sus funcionarios, lo cual afectaria directamente la imagen institucional de la Entidad
Tachirense que las dirige, malestar entre sus trabajadores, baja productividad laboral,
indebida atencion al usuario, problemas con las actividades de mantenimiento,
relaciones interpersonales no acordes con una institucion que brinda a la colectividad
del estado Téachira, servicios sociales en pro del mejoramiento de su calidad de vida.

La problematica anteriormente expuesta, revela la necesidad de contar con
estrategias para mejorar el reclutamiento”y seleccion del talento humano que
contribuyan al cumplimiento de la mision y vision de las Fundaciones, consolidando el
trabajo en equipo mediante la puesta en marcha de los programas que se implantan,
para asi beneficiar a los tachirenses en la mejora de su calidad de vida, todo ello, en
pro del progreso de la region tachirense.

En ese sentido, la presente investigacion tiene como propdsito proponer
estrategias gerenciales para el reclutamiento y seleccion del talento humano de las
instituciones, lo cual permitira a la Division de Talento Humano contar con una
herramienta general para proveerlas del personal requerido. De ello, se desglosa la
siguiente interrogante general ¢Serd viable el disefio de estrategias Gerenciales para el
Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano, de las Instituciones Fundes y Familia

Tachirense, adscritas a la Gobernacion del estado Tachira?



De la misma se derivan otras interrogantes las cuales daran cuerpo a los
objetivos del estudio los cuales seran desarrollados durante el proceso investigativo:
¢ Cual es la situacién actual relacionada con el proceso de reclutamiento y seleccion del
talento humano, llevado en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense?, ¢Qué
estrategias permitiran adecuar los procesos para el reclutamiento y seleccion del talento
humano, en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense?, y ¢(Qué estrategias
gerenciales se podran disefiar para el mejoramiento del proceso de reclutamiento y
seleccion del talento humano, en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense
adscritas a la gobernacion del estado Tachira?.

Obijetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer estrategias Gerenciales para el Reclutamiento y Seleccion del Talento
Humano, de las Instituciones Fundes y Familia Tachirense, adscritas a la Gobernacion
del estado Téachira.

Objetivos Especificos

-Evaluar la situacion actual relacionada con el proceso de reclutamiento y seleccién
del talento humano, llevado en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense.

-Determinar las variables organizacionales involucradas en el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal del talento humano en las Fundaciones Fundes
y Familia Tachirense.

-Diseniar estrategias gerenciales para el mejoramiento del proceso de reclutamiento
y seleccion del talento humano, en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense

adscritas a la gobernacion del estado Téachira.



Justificacion de la Investigacion

La investigacion que se plantea, se justifica, por la importancia que reviste para
la administracién el logro de permanencia de los talentos en una empresa, para ello, es
necesario que los procesos de reclutamiento y seleccion de personal aplicados al
momento de requerir nuevos trabajadores sea realizado debidamente a fin de que el
mismo proporcione talentos idéneos para ocupar el cargo requerido. De igual manera,
el estudio es importante porque buscar abordar la problematica que estan enfrentando
las citadas instituciones relacionada con el reclutamiento y seleccion de su talento
humano, puesto que la Divisién de Talento Humano de los organismos Fundes y
Familia Tachirense, no cuentan con estrategias que permiten describir y fortalecer los
sus procesos de prevision del talento humano llevados en las mismas.

Ademas, se justifica desde el ambito. préactico, dado que con los resultados
obtenidos en la investigacién se pretende dar soluciones para superar las muros,
restricciones y problemas que le impiden proponer estrategias gerenciales para al
reclutamiento y seleccidén continuas y permanentes. Por cuanto las instituciones al
contar con estrategias gerenciales para el provisionamiento de talento humano, seran
un aliado de la direccion, para fortalecer la requisicién y mantenimiento de personal.

Partiendo de lo antes expuesto, la utilidad metodol6gica de la presente
investigacion es poner a disposicion de futuros investigadores la temética abordada, la
elaboracion de instrumentos tales como encuestas y cuestionarios que seran disefiados
para ser aplicados en algunas instituciones, las cuales a través del tiempo seran
sometidas a la validacion y confiabilidad de expertos, lo que permitira utilizarlos en

otros estudios con las adaptaciones requeridas a las necesidades de su investigacion.
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Asimismo, se justifica de forma tedrica por cuanto busca acentuar y reunir la
informacién necesaria que comprende un proceso de reclutamiento, seleccion,
induccion y desarrollo, que lleva a las instituciones a evaluar y explicar como funcionan
los procesos mencionados realmente dentro de la institucion.

Aunado a ello, suministrard los aportes tedricos necesarios para proponer
soluciones y recomendaciones abordadas en la problematica expuesta, logrando
alcanzar los niveles esperados para la mejora de su gestion. Ademas, desde el punto de
vista Social proporcionara estrategias gerenciales que permitan a las Fundaciones
poder tener una relacion extra institucional con la sociedad.

Por lo tanto, esta investigacion permitira conocer herramientas para abordar las
debilidades y amenazas que afectan las Fundaciones, asi como también aprovechar las
fortalezas 'y ‘oportunidades para lograr una gestion del cambio eficiente que brinde
nuevas estrategias gerenciales para la orientacion y desarrollo de su gestion gerencial,
permitiendo a los altos Ejecutivos poder tomar decisiones al momento de la seleccion
y reclutamiento, creando con ello un clima gerencial acorde a las instituciones, todo
esto con la aplicacion de estrategias que permitan un adecuado reclutamiento, seleccion

e incorporacion de Talento Humano.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En lo que concierne a los aspectos tedricos que conforman el marco referencial
se tiene que son muy importantes para la investigacion, al respecto, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), expresan: ‘“Para elaborar el marco teorico es necesario
detectar, obtener y consultar la literatura y otros documentos pertinentes para el
problema de investigacion, asi como extraer y recopilar de ellos la informacion de
interés” (p.52). Fundamentado en lo anterior, en la presente investigacion se
consultaron diferentes libros sobre temas relacionados con la tematica del
reclutamiento y seleccidn de talento humano, asi como, trabajos realizados a fin de
sustentar la misma.

Antecedentes de la Investigacion

En el proceso investigativo de un trabajo de grado no deben faltar los estudios
previos que guardan relacion, permiten fundamentar y dar soporte al estudio en curso,
en tal sentido, Arias (2015), manifiesta; “Los antecedentes reflejan los avances y el
estado actual del conocimiento en un &area determinada y sirven de modelo o ejemplo
para futuras investigaciones” (p.106). Por ello, a continuacion, se mencionan estudios
que fundamentan tedricamente la presente investigacion: Cabe sefialar que algunos de
ellos se ubicaron en el contexto internacional, nacional y otros en el ambito regional.

A Nivel Internacional, Juarez (2017), con su trabajo titulado: “Estrategias para
la mejora del Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano adscrito al

Departamento de Atencion al Cliente de la Judicatura de Salud”, presentado ante la
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Universidad Nacional Auténoma de Meéxico, para obtener el grado de MSc. en
Administracion Publica. El objetivo del estudio fue el disefiar un instructivo con
lineamientos a seguir en el momento de reclutar y seleccionar el aspirante para el cargo
de atencion al cliente.

La metodologia aplicada fue una investigacion descriptiva, con apoyo en un
estudio de campo, bajo el paradigma cuantitativo; como técnica de recoleccion de datos
utilizé la encuesta a través de un instrumento tipo cuestionario contentivo de 15 items
y alternativas de respuesta cerradas SI y NO, la poblacién estuvo conformada por 8
personas que son los encargados del proceso de reclutamiento y seleccion de la Entidad,
la muestra fue censal, es decir toda la poblacion, la informacidén recolectada
conjuntamente con los aportes tedricos contribuyeron para el disefio de la propuesta.

La investigadora concluye:’ producto de los datos recolectados por el
instrumento aplicado se pudo comprobar la necesidad e importancia que reviste para
La Judicatura de Salud y mas aln para el Departamento de atencion al cliente el contar
con una herramienta administrativa tan importante como lo es un instructivo para el
reclutamiento, seleccion e induccion del personal. El aporte brindado a la investigacion
objeto de estudio fue la metodologia utilizada por la autora y el modelo del instrumento
aplicado, es decir la técnica de la encuesta que la investigadora aplicara para el acopio
de informacion, y asi redactar y presentar la propuesta.

Igualmente, en el ambito internacional se tiene a Zubizarreta (2019), quien
presenta un trabajo titulado: “Programa de Seleccion por Competencias para la
optimizacion del rendimiento laboral de los trabajadores de la Fundacion Mar de la

Plata”. Trabajo de grado presentado ante la Universidad Nacional de Argentina, para
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optar al titulo de MSc. en Administracion. El estudio busca disefiar y presentar a la
Fundacién un programa de seleccién por competencias, que contribuyese con optimizar
el reclutamiento, seleccion y posterior desempefio laboral de los trabajadores y
contribuir con la productividad empresarial.

La metodologia aplicada fue una investigacion de tipo descriptiva apoyada en
un estudio de campo, bajo el paradigma cuantitativo, como técnica para recabar
informacidn utilizo la encuesta, a través de un instrumento tipo cuestionario de 20 items
con alternativas cerradas o dicotomicas, aplicado a quince (15) trabajadores quienes
fueron la poblacién, no determind muestra por ser una poblacién finita. En conclusion,
el autor expresa: es factor determinante e importante para toda institucion sin fines de
lucro es: el aplicar planes y programas de seleccion por competencias al talento humano
que laborara para ella, debido a que el mismo forma parte importante en la atencién y
servicios brindados a la colectividad.

El aporte a la presente investigacion, estriba en informacion tedrica con
respecto a los diferentes pasos que se siguen al momento de ejecutar el proceso de
seleccion, evidenciando una fuerte ausencia de politicas en el area que permitan
plantear alternativas de solucién, ademas permiti6 evidenciar y conocer un poco mas a
fondo el manejo de la seleccion por competencias en una Fundacion de gran
envergadura fuera del ambito nacional, es decir, internacional; aunado a ello,
contribuy6 con el modelo de instrumento para recolectar informacion.

A nivel nacional, Oviedo (2018), con su trabajo titulado: “Captacion del Talento
Humano como proceso determinante en la efectividad laboral de los Funcionarios de

la Policia del Estado Carabobo”, en la ciudad de Valencia, presentado ante la
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Universidad de Carabobo, para obtener el grado de MSc. en Administracion. La
investigadora se planted seguir los pasos necesarios para el analisis del proceso llevado
a fin de los resultados contribuyesen con proporcionar a la Institucion lineamientos a
seguir al captar el talento humano, puesto que se estaba presentando una problematica
relacionada con la necesidad de brindarle a los usuarios una atencion de calidad.

Como metodologia desarroll6 una investigacién de tipo descriptivo apoyada en
un estudio de campo; en vista de que se pudo recopilar directamente la informacién
detallada y exacta, especificamente en el departamento de atencion al cliente, la técnica
fue la entrevista a través de un instrumento tipo guion de entrevista conformado por 4
items con alternativas de respuesta abiertas, el cual fue dirigido al jefe del departamento
de Recursos Humanos.

Una vez, recopilada la informacion y cotejada con la bibliografia consultada y
la problematica existente la investigadora concluye de la siguiente manera: A toda
organizacion indistintamente de la linea comercializadora de productos o servicios a la
cual se dedique le es necesario tener una herramienta para la gestion del reclutamiento,
seleccion e induccion de su personal, asi como, el que el mismo tenga conocimiento de
las funciones a realizar. El aporte del presente antecedente a la investigacion estriba en
informacion relevante para las bases teoricas del estudio, de la misma manera,
lineamientos en cuanto al modelo de la entrevista.

Por su parte en el espacio nacional, Mendoza, Ldpez y Salas (2018), con su
trabajo titulado: “Planificacion estratégica de recursos humanos: efectiva forma de
identificar necesidades de personal”, presentado ante la Universidad del Zulia, para

obtener el grado de MSc. en Administracion. Los investigadores se plantearon

15



presentar un cumulo de estrategias a fin de que el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal a ingresar en la Alcandia fuese el mas idoneo con las funciones a
desempefiar en la citada institucion.

La metodologia aplicada fue por medio de una investigacion de tipo campo, con
apoyo en un nivel descriptivo, disefio bibliografico; en cuanto a la técnica para
recolectar informacion fue la encuesta a través de un instrumento tipo cuestionario
conformado por 17 items con alternativas de respuesta de seleccion multiple Siempre,
Algunas Veces y Nunca, dirigido a 8 funcionarios de la Alcaldia quienes eran los
encargados del reclutamiento y seleccion de personal.

Posterior al proceso de recabacion de la informacion y de ser cotejada con la
bibliografia consultada, asi como, con la problematica existente el investigador
concluye: La Institucion objeto del diagnostico la Alcaldia del municipio Urdaneta, le
es necesario mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, por cuanto,
se evidenciaron una serie de debilidades en los trabajadores relacionadas con el proceso
aplicado para su ingreso a la institucion, por ello, se plante6 un plan de accion con
lineamientos orientados a minimizar dichas debilidades. El aporte del citado
antecedente a la investigacion estriba en informacion relevante para las bases teoricas
del estudio, de la misma manera, lineamientos en cuanto al modelo del cuestionario.

Siguiendo en un mismo contexto, se tiene a nivel regional, Vivas (2018),
presenta un trabajo titulado: “Evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion del
personal en el Centro Médico Quirdrgico EI Saméan C.A., en San Cristdbal estado
Téchira”, presentado ante la Universidad Catdlica del Tachira en San Cristdbal, para

optar al grado académico de Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos, la citada
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institucion de salud presenta una problematica relacionada con la necesidad de evaluar
el proceso de reclutamiento y seleccion llevado a cabo en la misma, debido a que
producto de conversaciones con sus administradores se evidencio que sus trabajadores
exteriorizaban tener poco conocimiento acerca de sus tareas laborales, manifestando
gue al momento de su ingreso a la clinica no se le aplico induccién ni se les dio a
conocer la funciones del cargo.

En relacion con la metodologia este estudio se realiza bajo un enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo, disefio de campo, con apoyo documental, como técnica
de recoleccion de informacion se aplicé la técnica la encuesta y la entrevista por medio
de dos instrumentos tipo cuestionario y guion de entrevista con siete (7) opciones de
respuesta cerradas o dicotomicas Sl y NO y de seis (6) items con alternativas abiertas,
dirigido el primero a 65 sujetos que conforman el personal‘de la Clinica El Saman vy el
segundo al Jefe de Recursos Humanos, los datos del cuestionario fueron procesados
con la ayuda de las herramientas de la estadistica descriptiva, presentados a través de
cuadros y graficos y el guion por medio de analisis l6gicos; para el posterior analisis y
presentacion de resultados. Con la informacion recopilada se disefio y presentd la
propuesta orientada a brindar estrategias para la disminucion de las debilidades
encontradas.

aporte de este antecedente a la presente investigacion consiste en informacion
importante referente al disefio y metodologia a utilizar en para la evaluacion de un
proceso tan importante como lo es el reclutamiento y seleccion de personal. También

aporto, bases tedricas para darle fundamento tedrico al hecho investigado, ademas
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brindo modelo de los instrumento que se aplicaron para la recoleccién de informacién
y poder de esa manera plantear la propuesta.

Finalmente, en el espacio regional se tiene a Pérez (2018), con su investigacion
titulada: Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal para la Fundacion Pablo
Puky en San Cristébal, presentado ante la Universidad Nacional Experimental del
Tachira UNET, para optar al titulo de MSc. En Gerencia. El investigador se formul6
como objetivo presentar un plan de accion con lineamientos para la mejora del proceso
de reclutamiento y seleccién de personal, a fin de minimizar la problematica existente
en la Fundacion relacionada con problemas de rendimiento laboral de sus trabajadores.

La metodologia utilizada fue bajo lineamientos de un proyecto factible, de tipo
descriptivo, disefio bibliografico, como técnica de recoleccion de datos, se utilizd la
observacidn 'y la encuesta. Con los instrumentos aplicados en esta investigacion se
logré diagnosticar que actualmente en la organizacion para la captacién y seleccion del
personal no existen lineamientos acordes con los adelantos en gestion de Recursos
Humanos, por ello, se presentd un plan de accion con estrategias para minimizar las
debilidades encontradas. El aporte del citado antecedente a la presente investigacion
consistié en premisas tedricas para el sustento del estudio.

A manera de conclusion general se tiene que estos antecedentes permitieron
sefialar la importancia de los procesos de reclutamiento y seleccion del talento humano
de las organizaciones, debido a que la adecuada aplicacion de cada uno de éstos
permitira atraer el mayor nimero de candidatos disponibles en el mercado, asi como

elegir al candidato que posea el perfil idoneo segun las exigencias del cargo.
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Al igual que el conocimiento por parte de éste sobre la informacion especifica
y general de la organizacion y de las funciones inherentes al cargo, también permitieron
hacer una comparacion del manejo de estos procesos en otras instituciones del mismo
nivel de prestacion de servicios como lo son las Instituciones Fundes y Familia
Tachirense, adscritas a la Gobernacion del estado Tachira.
Bases Teoricas de la Investigacion

Corresponde al desarrollo de los aspectos generales del tema, es decir los
fundamentos tedricos que sustentan la investigacion. En tal sentido, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), expresan: ‘“Para elaborar el marco tedrico es necesario
detectar, obtener y consultar la literatura y otros documentos pertinentes para el
problema de investigacién, asi como extraer y recopilar de ellos la informacién de
interés”. En la presente investigaciéon se consultaran diferentes libros sobre temas
relacionados con el uso de estrategias para optimizar el clima organizacional y por ende
la gestion del talento humano y cualquier otra relacionada con las variables
determinadas en la respectiva operacionalizacion, a fin de sustentar la misma.
Reclutamiento

El reclutamiento consiste en una serie de actividades relacionadas con la
investigacion y con la intervencion de las fuentes capaces de proveer a la organizacion
de un nuamero suficiente de trabajadores que ésta necesita para la consecucion de sus
objetivos. De la misma manera, es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste en
atraer candidatos entre los cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la

organizacién. En tal sentido, Chiavenato (2009), expresa: “El reclutamiento es un
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conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” (p.130).

Dicho de otra manera, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos
suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion. Ademas, su
funcién es suministrar la seleccion de materia prima bésica (candidatos) para su
funcionamiento. Como proceso, el reclutamiento y seleccion de personal implica, entre
otras cosas, una sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a la busqueda,
seleccién e incorporacion de personal idoneo para cubrir las necesidades de la empresa
de acuerdo a los requerimientos y especificaciones de los diferentes puestos de trabajo
de la organizacion.

Este proceso consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos que buscan
atraer candidatos calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Este
proceso da inicio luego de haber establecido las necesidades de personal de la
organizacion a través de una planeacion de personal. El reclutamiento segun Dolan
Schuler y Valle, (2008), es la etapa en la cual la organizacion realiza actividades
encaminadas a influir en:

1. Aumentar el nimero de personas que aplican a puestos vacantes en la
empresa.

2. El tipo de personas que aplica a las vacantes.

3. La probabilidad de que los candidatos acepten la posicion que se les ofrece.

En general, todas las empresas segun los precitados autores deben de tomar
decisiones importantes en cuanto a tres areas relacionadas con el reclutamiento y son

las siguientes: (a) Politicas de personal, afectan el tipo de vacantes que la empresa
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ofrece; (b) Fuentes de reclutamiento utilizados para solicitar aplicantes, afectan el tipo
de persona que aplica a las vacantes y (c) Cuando las caracteristicas y comportamiento
del reclutador, afectan la idoneidad percibida entre el candidato y la vacante ofrecida
e interfieren en su desempefio.

Fuentes de Reclutamiento

Toda institucion requiere de personal con especialidades, capacidades y
perspectivas que estén en coherencia con lo que se quiere lograr. Por consiguiente, es
provechoso establecer programas de planificacion de personal para prever necesidades
futuras, busqueda de candidatos que se sientan atraidos por la organizacién, evaluacion
y seleccion posterior para su integracion en la empresa, es en este escenario donde se
debe pautar los canales o vias de reclutamiento que se aplicaran.

Las fuentes de busqueda de talento son casi infinitas, y van desde los propios
sindicatos hasta la recomendacién personal o la postulacion espontanea de alguna
persona. Todas ellas tienen ventajas e inconvenientes, y en todas ellas existe una gran
bolsa de talento por explotar...aunque no en la misma medida; normalmente para la
busqueda de nuevos trabajadores se utilizan fuentes como los anuncios, las empresas
de colocacion o las bolsas de empleo. Todas igualmente validas, por supuesto, pero se
debe de tener en cuenta que cada una tiene su propia forma de trabajar y en cada una
se tendra que usar estrategias diferentes.

Con respecto a las fuentes de reclutamiento segin Dessler (2010); son:
“Aquellas vias que utiliza la empresa para informar a los probables candidatos sobre la
vacante existente en la empresa. Mientras mas amplios sean los medios de

reclutamiento, mayor sera la oportunidad de conseguir la persona deseada” (p.258).
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Entre los Medios de reclutamiento, mas usados se tienen: Carteles, cartera de
candidatos, anuncios, radio, volantes, periodico, entre otros.

En relacion con las fuentes donde las empresas obtienen candidatos potenciales
es una parte fundamental de su estrategia general de reclutamiento, el mercado laboral
es extenso, una empresa debe saber donde buscar para maximizar sus recursos al
momento de buscar aplicantes. Algunas de las fuentes mas comunes para buscar
aplicantes a vacantes son: Fuentes internas y externas

Las fuentes internas, segun Chiavenato (2009), “Ofrecen candidatos conocidos
para la empresa y estos estan familiarizados con la ella” (p.134). Es decir, se cuenta
con el recurso humano existente para la organizacién contribuyendo de esta manera
con minimizar gastos, motivar al talento humano, hacer promociones, traslados entre
otros. Par su parte, los candidatos externos.son lo contrario, pero.pueden aportar
diferentes perspectivas a la empresa a causa de su experiencia en otras organizaciones.

Otra fuente de reclutamiento externo es el electronico, llegado con la evolucién
del Internet y la computacion, surgieron empresas que ofrecen el servicio de
reclutamiento de forma electronica. Estos sitios en Internet funcionan como si fueran
ferias de trabajo, pero sin la necesidad de que el empleador y la persona que busca
trabajo necesiten estar en el mismo edificio. Uno de los mejores sitios web de este tipo
en Estados Unidos es el “Online Career Center” (OCC), el cual estd compuesto por seis
empresas de prestigio entre las cuales se encuentran IBM y Proctor & Gamble.

Tipo de Reclutamiento
En cuanto a los tipos de reclutamiento se tiene lo expresado por Dessler (2010),

“Es un conjunto de instrucciones que tienden a atraer aspirantes cualificados y
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capacitados de ocupar cargos en una organizacién, generalmente son interno, externo
y mixto” (p.301). En ese orden, a continuacion, se desglosan:

1. Interno: trata de buscar entre los trabajadores de la empresa a posibles
candidatos (promocion). Entre sus principales ventajas tiene la de ser mas econdémico
en tiempo y en dinero; ya se conoce a las personas (candidatos); el candidato conoce a
la empresa (un trabajador no es 100% productivo hasta que no pasan 6 meses; en el
caso del reclutamiento interno este periodo se acorta); se aprovecha la inversion hecha
en formacion (la formacion se suele hacer para ir desarrollando; si viene alguien de
fuera quizas haya que formarlo); mejora el clima de la empresa; se incrementa el
compromiso Yy la motivacion de los trabajadores de la empresa.

2. Externo: El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante,
una organizacion intenta llenarla con personas extrafias, ‘vale decir,.con candidatos
externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide
sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras,
organizaciones.

3. Mixto: es aquel que esta formado por candidatos del exterior y también que
pertenecen a la empresa es la mezcla de los candidatos internos y externos. Pretende
obtener las ventajas del reclutamiento interno (motivacion de los empleados,
conocimiento de la empresa con las del reclutamiento externo (innovacion, deseos de
trabajar del nuevo empleado. El procedimiento consistiria en divulgar internamente las
necesidades de empleo entre los trabajadores para que ellos difundan y capten personal

de fuera.
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Seleccién de Personal

Por méas importantes y determinantes que sean las decisiones de quienes ocupan
los puestos mas altos en la jerarquia de una empresa, es preciso reconocer que no
serviran de nada si en la base de la piramide no se cuenta con profesionales competentes
para sus funciones, los cuales deben saber sido contratados siguiendo lineamientos
gerenciales y propios de la organizacion. Con esto en mente debe llevarse a cabo la
seleccién de personal.

El cual es un proceso selectivo donde no se deben economizar los recaudos, es
comun que, en una empresa, los representantes de sectores con déficit de personal se
impacienten por las eventuales demoras en el proceso de seleccion de personal. Sin
embargo, esto sucede precisamente para reducir al maximo las posibilidades de
contratar una persona no apta para el cargo. La seleccidon de recursos humanos es el
proceso mediante el cual las caracteristicas y cualidades personales y laborales de un
candidato de empleo se comparan con las de otros, a efecto de elegir de entre ellos al
mejor para cubrir la plaza vacante en una organizacion.

Por ello, este proceso tiene su importancia en que la seleccion de empleados
idéneos es una de las prioridades en cualquier organizacion, para ello, los gerentes de
recursos humanos deben evaluar la informacion confidencial que los candidatos le
entregaron para asi poder tomar las decisiones mas acertadas que favoreceran a la
empresa. Segun Robbins (2013): “El objetivo de la seleccion es identificar y emplear
a las personas mas capacitadas para el puesto de trabajo y para la organizacion” (p.115),
por lo que es importante tener un buen proceso de reclutamiento para que la seleccion

de personal sea mas facil.
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Todas las organizaciones tienen diferentes procesos de seleccion general, por
lo que los candidatos pasaron por diferentes entrevistas, ademas de verificacion de
antecedentes y referencias para que el gerente pueda tomar la mejor decisién y contratar
a la persona que mejor califica para el puesto. Para que la funcion de seleccion de
personal opere adecuadamente, todas sus partes deben realizarse por profesionales
calificados capacitados para saber qué buscar, que sepan analizar y discutir el historial
de los solicitantes.

Es de resaltar que, en razén de la importancia del cargo, es decir, cuando mas
alta es la posicién en el organigrama de la empresa, menor es la cantidad de
profesionales calificados para el puesto. En ese orden, Chiavenato (2009), manifiesta:
“La reducida cantidad de candidatos y la importancia del futuro profesional requieren
que el proceso de seleccion de personal sea mas minucioso de lo habitual” (p.150). De
esta manera, es posible hacer uso de los ejercicios que evaltuan el liderazgo, la
capacidad de persuasion, el trabajo en equipo y otras habilidades, son profesionales que
necesitan tener gran bagaje y es por esto que son especiales.; en algunos casos, la
empresa valora tanto la seleccién que contrata profesionales especializados en
seleccionar los mejores ejecutivos del mercado.

En relacion con las etapas del proceso de seleccion se tiene en palabras de
Redwood, Goldwasser y Street (2009), a las siguientes: “(a) Definicion del perfil del
postulante; (b) Etapa de Convocatoria 0 Busqueda; (c) Evaluacion; (d) Seleccién y
contratacion y (e) Capacitacion”. Es decir, la seleccion de personal es un proceso
realizado por todas las empresas que buscan evaluar todas las cualidades de los

candidatos para un determinado puesto de trabajo.
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Induccién

En el medio laboral, es muy comin encontrarse con el ingreso de personas que
llegan a las organizaciones y, por diversas causas, no reciben una adecuada
capacitacion basica que favorezca su integracion rapida y efectiva a las empresas. Ello,
obedece a que la efectividad de las acciones de un equipo de trabajo (independiente del
area especifica de trabajo), dependera de la forma como cada miembro de su grupo
realice el trabajo y lo integre con el resto del proceso productivo.

Esta condicion esta intimamente relacionada con la forma como se lleven a cabo
los programas de induccion y entrenamiento en cada una de sus secciones y, la
correspondiente conexién entre ellas y el trabajador de nuevo ingreso. En cuanto a su
definicion para Dessler (2010), consiste en: “Proporcionar a los empleados informacion
bésica sobre los antecedentes de la empresa, la.informacion que necesitan para realizar
sus actividades de manera satisfactoria” (p.345). Es decir, llevar a cabo una serie de
pasos o procedimientos encaminados a informar al nuevo talento acerca de aspectos
importantes tanto de la empresa como del cargo. Para, Robbins (2013),

La no aplicacién de elementos tan basicos como la presentacion general de la

organizacion, sus politicas, aspectos de seguridad, de contrato laboral,

capacitaciones y programas de desarrollo especificos para su oficio, factores de
riesgo entre otros, pueden presentarse como grandes obstaculos para lograr un
buen acople y facilitar el rpido desarrollo de las actividades para las que fue
contratada una persona, para lograr la adaptacion e integracion del personal, en
pro de favorecer el inicio y desarrollo del sentido de pertenencia por la empresa

(p.301).
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Es decir, el proposito fundamental de un programa de induccién segun el
precitado autor, es lograr que el trabajador de nuevo ingreso identifique la organizacion
como un sistema dinamico de interacciones internas y externas en permanente
evolucion, en las que un buen desempefio de parte suya, incidira directamente sobre el
logro de los objetivos corporativos y para ello, se le da a conocer los aspectos mas
resaltantes tanto de la empresa como del cargo a ocupar, todo ello con la finalidad de
facilitar su adaptacion al cargo y obtener el desempefio laboral esperado por la
organizacion.

Estrategias

La planificacion de estrategias es una de las cuatro funciones basicas de la
direccion, ha sido considerada histéricamente como un ejercicio de sentido comdn para
conocer hacia donde se va y donde se esta, o sea, un "razonamiento acerca de lo que se
quiere que la empresa sea en el futuro”. Sin embargo, en el mundo contemporaneo,
caracterizado por un entorno complejo, competitivo y cambiante (turbulento); se le
reconoce un caracter estratégico, puesto que no se trata sélo de prever un camino sobre
el que habremos de transitar, sino que se busca anticipar su rumbo vy, si es posible,
cambiar su destino.

De la misma manera, es una herramienta utilizada por las empresas como guia
para saber que lograr y como lograrlo, lo que se traduce a objetivos y estrategias.
Pizarro y Cepeda (2011), indican que la planificacion estratégica busca “dedicarse a
los objetivos factibles de lograr y al &rea que le permita competir con las oportunidades
y amenazas de la empresa” (p.344). Asimismo, es el plan que integra las principales

metas y politicas de una organizacion y, a la vez, establece la secuencia coherente de
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las acciones a realizar, permitiéndole a la empresa prepararse para enfrentar situaciones
que se presentan en el futuro desarrollando herramientas para lograr su mision
alineando las metas con los recursos que cuenta.

Por otra parte, ha venido teniendo una amplia aplicacion en el mundo de las
empresas de los paises mas desarrollados en empresas tanto del sector publico y
privado, asi como, en aquellas regiones que han buscado como contar con una
planificacion global, sectorial, espacial, instrumental dentro de un enfoque sistémico.
En lo que respecta a las estrategias, son definidas por David (2009), como “Son los
medios por los cuales lograran los objetivos. Las diferentes estrategias empresariales
incluyen expansion geogréfica, diversificacién, adquisicion de competidores,
obtencion de control sobre proveedores o distribuidores” (p.10)

Sustentado en lo mencionado por el autor, las estrategias tienen su importancia
siempre y cuando cumplan tres requisitos basicos que son: (a) La meta debe ser realista,
es decir, debe estar acorde las capacidades; (b) La meta debe ser alcanzable, esto es
similar a la meta realista, debe estar a la medida de las capacidades; (d) La meta debe
medirse, se debe tener en cuenta donde se esta periddicamente, cuando falta o, que tan
cerca se estd de los objetivos planteados. De la misma manera, tienen cuatro
caracteristicas esenciales: (a) Se elaboran antes que se realice las acciones, (b) Se
desarrollan de manera consciente sus actividades; (c) Buscan un propoésito
determinado, aunque no siempre estén por escrito; y (d) Proporcionan ventajas sobre
los competidores. En tal sentido, se hace necesario mencionar a David (2009), cuando

afirma que:
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Es un proceso e instrumento de la planificacién en cuanto el proceso, se trata
del conjunto de acciones y tareas que involucran a los miembros de la
organizacion en la busqueda de claridades respecto al que hacer y estrategias
adecuadas para su perfeccionamiento. En cuanto al instrumento, constituye un
marco conceptual que orienta la toma de decisiones encaminadas a implementar

los cambios que se hagan necesarios (p.22).

Con base en lo manifestado anteriormente, se infiere que al ser la planificacién
estratégica un planeamiento no normativo, basa la participacién de los agentes
econdmicos y sociales con un denominador comdn a fin de dar una respuesta adecuada
a los nuevos elementos socioecondmicos y de los que se prevén para generar cambios
sustanciales en el futuro inmediato de las empresas. En vista de ello, permite que una
organizacion esté en capacidad de influir en.su medio, en vez de reaccionar a él,
ejerciendo de este modo algun control sobre su destino.

Planificacién de los Recursos Humanos como Estrategia de Gestion

Para cumplir los objetivos organizacionales se requiere del personal necesario
y adecuado, para ello, es importante la planificacion de los recursos humanos, que los
puestos en la organizacion cuenten con el personal calificado para desempefiarlos. En
ese sentido, Castillo (2012), manifiesta con respecto a la planificacion de los recursos
humanos: “Ella permite a la empresa suministrar el personal adecuado en el momento
justo y preciso, este es un proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas
hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia fuera” (p.248). Es decir, su
proposito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando

se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
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En esa perspectiva, la planificacion de los recursos humanos con la
planificacion estratégica va de la mano, una planeacion exitosa de recursos humanos
ayuda a elevar la capacidad organizacional; es decir, la fortaleza y rapidez de la
organizacion para actuar y cambiar, en busca de una ventaja competitiva sostenida. Por
ello, hay que tener en cuenta que con frecuencia el pronéstico es mas un arte que una
ciencia y proporciona aproximaciones inexactas en lugar de resultados absolutos; es
ahi, donde la planificacién coordinada y aplicada sobre la requisicion de recursos
humanos sobre la base de la gerencia dara resultados exactos y apegados a la realidad
juega un papel preponderante en la gestion.

Por su parte, el pronostico de la demanda de trabajadores es un componente
fundamental de la planeacion de recursos humanos, referido con el prondstico de la
cantidad' y tipo 'de’ personas necesarias para cumplir’con los objetivos de la
organizacion. Varios factores organizacionales pueden influir en la demanda de
recursos humanos al igual que los factores externos como los ciclos econémicos, que
influyen en gran parte. En ese orden, se debe considerar lo expresado por Chiavenato
(2009).

Una vez que una organizacion ha pronosticado los requerimientos futuros de

personal, a continuacion, debe determinar si dispone de la cantidad y tiempo

suficiente de personas para cubrir las vacantes esperadas. Es posible aplicar el
analisis de la oferta a las dos fuentes de reclutamiento: interna y externa a fin

de mejorar el proceso (p.289).

Dicho de otra manera, para los requerimientos de personal se dan diferentes

patrones que requieren de una planificacién y coordinacion efectiva por parte del area
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de recursos humanos, frente a un aumento o reduccion de la demanda de personal, para
una planificacién de los recursos humanos eficaz hay que tomar tener en cuenta la
necesidad de pronosticar y predecir comportamientos futuros de la organizacion para
ello se requiere analizar entre otras cosas analizar y determinar las condiciones del
reclutamiento, la seleccion e induccion.

Gestion Administrativa como Herramienta del Proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Talento Humano

El exito de las empresas e instituciones se logra en la medida que haya
efectividad en la administracion en especial en cuanto a la gestion de requisicion de
talento humano, por tanto se requiere realizar procesos de supervision en las
actividades y compromisos que asumen las personas al frente de los diferentes puestos
de trabajo, para asegurar el buen.desempefio mediante la orientacion y direccion
requerida, por tanto es necesario que a medida que las mismas vayan creciendo se debe
reconocer que se requiere fortalecer las especialidades y la organizacion empresarial.
En tal sentido, Stonner (2008), manifiesta:

En la actualidad, el estudio de los procesos administrativos, se toma en cuenta

desde amplios puntos de vista, uno de ellos es el plan de gestion, involucrando

controles de gestion organizacionales, los cuales permiten describir las

diferentes etapas y fases que se dan en la organizacion. (p.97)

Visto desde la Optica del autor consultado, se tiene que la gestion administrativa
es el conjunto de actividades de direccion y administracion de una institucion
orientadas al logro de los objetivos previamente definidos, se desarrolla en los niveles

de direccion, sus decisiones y acciones son de caracter corporativo y de largo plazo;
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esta relacionada con la definicion general de la organizacién y su entorno es aplicable
a nivel estratégico, tactico y operativo, conjugado con las funciones basicas de la
administracion. Esta gestion se aplica a todo tipo de organizaciones bien sean pequefias
0 grandes empresas lucrativas y no lucrativas, a las industrias manufactureras y a las
de servicio. A continuacidn, se presentan sus funciones basicas.

Tabla 1.

Funciones Basicas de la Administracion
Fuente: Montafio, L. (2016)

FUNCION DESCRIPCION TIPO DE
ESTRATEGIA
Consiste en realizar todas aquellas actividades gerenciales, que
Planificacion se relac_ionan_con el hecho de prepararse para el futuro. La_s tareas Estrategias de
especificas incluyen: hacer pronosticos, establecer objetivos, Formulacién

disefar estrategias, elaborar politicas y fijar metas.

Incluye todas las actividades gerenciales que producen una
estructura de tareas y relaciones de autoridad, las 4reas
Organizacion | especificas incluyen desempefio de la organizacion,

Estrategia de

L N L Implantacion
especializacion de puesto, descripcion del puesto, coordinacion,
disefio de puestos y analisis de puestos.
Incluye los esfuerzos dirigidos a dar forma al comportamiento
humana ' los temas especificos incluyen liderazgo, comunicacion,
Lo grupos de trabajo, modificacién de conductas, delegacién de Estrategia de
Motivacion . - - - - S . -
autoridad, enriquecimiento del trabajo, satisfaccion en el trabajo, Implantacion
satisfaccion de necesidades, cambios organizacionales, moral de
los empleados y moral de los gerentes.
Integracion de | Las actividades de la integracion de personal giran en torno a la Estrategia de
personal administracion de personal o de recursos humanos. Implantacién

Se refiere a todas las actividades gerenciales que pretenden
asegurar que los resultados reales sean consistentes con los
Control resultados proyectados. Las areas claves de interés incluyen
control de calidad, control financiero, control de ventas, control
de inventarios, control de gastos, andlisis de variaciones,
recompensas y sanciones,

Los Procesos Administrativos

Un Proceso administrativo es el flujo continuo e interrelacionado de las
actividades de planeacion, organizacion, direccion y control, desarrolladas para lograr
un objetivo comun: aprovechar los recursos humanos, técnicos, materiales y de

cualquier otro tipo, con los que cuenta la organizacion para hacerla efectiva. En tal
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sentido, Stonner (2008), expresa: “es la herramienta que se aplica en las organizaciones
para el logro de sus objetivos y satisfacer sus necesidades lucrativas y sociales” (p.101).

En otras palabras, si los administradores o gerentes de una institucion de la
administracion publica realizan debidamente su trabajo a través de una eficiente y
eficaz gestion, es mas probable que la Entidad alcance sus metas; por lo tanto, se puede
decir que el desempefio de los directores o administradores se puede medir de acuerdo
con el grado en que éstos cumplan con el proceso administrativo. El hecho importante
es que los procedimientos existen a todo lo largo de una organizacion, aunque, como
seria de esperar, se vuelven cada vez mas rigurosos en los niveles bajos, mas que todo
por la necesidad de un control riguroso para detallar la accion, de los trabajos rutinarios
llega a tener una mayor eficiencia cuando se ordenan de un solo modo. Entre los
procesos Mas importantes se encuentran:

1. Planificacion: Consiste en saber qué se va a hacer por anticipado, cual va a
ser la direccion que se va a tomar para alcanzar los objetivos de la manera mas eficiente.
¢Qué se desea conseguir (objetivos)? ;Qué se va a hacer para alcanzarlo? ;Quién y
cuéndo lo va a hacer? ;Cémo lo va a hacer (recursos)? La planeacion trata de crear un
futuro deseado.

Se considera con frecuencia la base de la gerencia, ella es comunmente, la tarea
mas discutida por los gerentes. Para David (2009) “La planificacion esta formada por
todas las actividades gerenciales relacionadas con la preparacion para el futuro. Las
tareas especificas incluyen prediccion, fijacion de objetivos, disefio de estrategias,

desarrollo de politicas y fijacion de metas” (p.141).
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En este sentido, la planificacién necesita originarse en las altas esferas de las
organizaciones y descender hacia los niveles mas bajos. La razon principal del inicio
del proceso a alto nivel radica en que corresponde a la alta gerencia fijar la mision,
estrategias y objetivos de una firma, con el objeto de establecer metas e instruir
politicas en forma efectiva, las cuales deben inspirar la accion de toda la organizacion.
En opinion Corredor (2010), hay tres razones importantes por las cuales la
planificacion tiene impacto sobre el rendimiento individual y organizacional:

1.1. Ella permite que una organizacion identifigue y aproveche las
oportunidades del ambiente y hace que reduzca a un minimo el impacto de las
amenazas externas.

1.2. Con la planeacion, una organizacion puede desarrollar sinergia. Esta virtud
existe o surge cuando todos en la organizacién trabajan como un equipo que conoce y
sabe lo que intentan lograr; la sinergia puede llegar a producir ventajas competitivas
poderosas

1.3. La planificacion permite a una empresa adaptarse a ambientes cambiantes,
y asi dar forma a su propio destino (p.129)

De lo anterior se infiere que la planificacion incluye reflexionar sobre la
naturaleza fundamental de la organizacion y decidir cémo conviene situarla o
posicionarla en su ambiente, como hay que desarrollar y aprovechar sus fuerzas y como
se afrontaran los riesgos y las oportunidades del ambiente. Induce a que los gerentes
piensen, a través de sus objetivos y acciones y con anticipacion, que sus acciones se

basen en algin método, plan o l6gica mas que en una mera suposicién. Es importante
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destacar que el primer paso en la planeacion es la seleccion de las metas de la
organizacion.

2. Organizacion: es un sistema que permite una utilizacion equilibrada de los
recursos cuyo fin es establecer una relacion entre el trabajo y el personal que lo debe
ejecutar. Es un proceso en donde se determina qué es lo que debe hacerse para lograr
una finalidad establecida o planeada, dividiendo y coordinando las actividades y
suministrando los recursos. En tal sentido, Robbins (2013), explica que organizar es
disponer el trabajo para conseguir las metas de la organizacion, incluye determinar qué
tareas hay que hacer, quién las hace, como se agrupan, quién rinde cuentas a quién y
donde se toman las decisiones.

3. Direccion: es la funcion que trata, a través de la influencia interpersonal, de
lograr que todos los involucrados en la organizacion contribuyan.al logro de sus
objetivos. Se ejerce a traves de tres sub funciones: el liderazgo, la motivacion y la
comunicacion. Segun Chiavenato (2009), es el proceso para dirigir e influir en las
actividades de los miembros de un grupo o una organizacion entera, con respecto a una
tarea. La direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las
personas que trabajan con ellos.

4. Control: es la funcion que efectta la medicion de los resultados obtenidos
comparandolos con los esperados (planeados) con el fin de buscar la mejora continua.
En tal sentido, Stonner (2008) sostiene que el control es la actividad de seguimiento
encaminada a corregir las desviaciones que puedan darse respecto a los objetivos. El
control se ejerce con referencia a los planes, mediante la comparacion regular y

sistematica de las previsiones y las consiguientes realizaciones y la valoracién de las
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desviaciones habidas respecto de los objetivos. En efecto, contrasta lo planeado y lo
conseguido para desencadenar las acciones correctoras, que mantengan el sistema
regulado, es decir, orientado a sus objetivos.

Prevision de Talento Humano

La prevision de las necesidades de recursos humanos de la organizacién
constituye un aspecto por demas importante y necesario en la empresa; para ello, se
cuenta con una serie de métodos, que van desde los mas simples a otros complejos, sin
embargo; estos no son totalmente precisos; por ello, independientemente del método o
proceso que sea utilizado, el relativo con la prevision de personal, es uno de los mas
importante; de ahi que, sean los propios gerentes los que realizan estimaciones de las
necesidades futuras de personal, basandose principalmente en proyecciones realizadas
para un futuro, en necesidades de personal, en planes o0 estimaciones de expansién entre
otros aspectos.

Estas estimaciones pueden proceder de la alta gerencia y comunicarse a los
niveles inferiores, o bien de directivos de menor rango que las comunican a sus
superiores para su revision, o una combinacion de ambas modalidades. Cada
organizacion desarrolla la politica de recursos humanos mas adecuada a su filosofia y
a sus necesidades. En estricto sentido, una politica de recursos humanos debe abarcar
qué objetivos tiene la organizacion respecto de los siguientes aspectos principales, de
acuerdo con lo expresado por Chiavenato (2008):

1. Politicas de integracién de recursos humanos: (a) Dénde reclutar (fuentes de
reclutamiento dentro o fuera de la organizacion), en qué condiciones y cémo reclutar

(técnicas o medios de reclutamiento que prefiere la organizacion para abordar el
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mercado de recursos humanos) los recursos humanos necesarios para la organizacion.
(b) Criterios de selecciéon de recursos humanos y estandares de calidad para la
admision, en cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de
desarrollo, que tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la organizacion. (c)
Como socializar a los nuevos participantes al ambiente interno de la organizacién, con
rapidez y eficacia.

2. Politicas de organizacion de recursos humanos. (a) Como determinar los
requisitos basicos del personal (requisitos intelectuales, fisicos, etc.), para el
desempefio de las tareas y obligaciones del universo de puestos de la organizacion. (b)
Criterios de planeacion, colocacion y movimiento interno de los recursos humanos, que
consideren la posicion inicial y el plan de carrera, que definan las alternativas de
posibilidades futuras dentro de la organizacion..(c) Criterios de evaluacion de la calidad
y de la adecuacion de los recursos humanos por medio de la evaluacion del desempefio
y su retroalimentacion.

3. Politicas de retencion/ de los recursos humanos. (a) Criterio de remuneracion
directa para los participantes, que tengan en cuenta la valuacién del puesto y los salarios
en el mercado de trabajo y la situacion de la organizacion frente a esas dos variables.
(b) Criterios de remuneracion indirecta para los participantes, que considere los
programas de prestaciones sociales mas adecuados a las necesidades existentes en el
universo de puestos de la organizacion y contemple la posicion de la organizacion
frente a las practicas en el mercado laboral.

(c) Cémo mantener una fuerza de trabajo motivada, con una moral elevada,

participativa y productiva dentro de un clima organizacional adecuado. (d) Criterios
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relativos a las condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad que rodean el
desempefio de las tareas y obligaciones del universo de puestos de la organizacion. (e)
Relaciones cordiales con sindicatos y representantes del personal.

Ahora bien, sobre la base de lo expresado anteriormente se infiere que esto
simplemente significa sentarse a pensar en los desarrollos y en las cargas de trabajo
futuros y decidir cuantas y qué clase personas necesita, el juicio puede basarse en reglas
elementales de la relacion entre los niveles de actividad y el requerimiento de
trabajadores que se le presente a la organizacion en un momento determinado. Segln
Koontz y O'donnell (2011).

La prevision de las necesidades de recursos humanos de la organizacién puede

hacerse aplicando varios métodos, unos simples y otros complejos. Pero ni

siquiera’ 'las / técnicas 'mas complejas | son. totalmente precisas.

Independientemente del método utilizado, las previsiones representan

aproximaciones y no deben considerarse como valores absolutos. (p.189).

Por ello, estas técnicas se apoyan en el juicio de las personas con conocimiento
y vision amplios principalmente sobre las futuras necesidades de recursos humanos,
puesto que la mayoria de las decisiones acerca del empleo son formuladas por los
gerentes de linea, las personas a cargo deben planear los recursos de personal mediante
un disefio que les permitan conocer las necesidades de estos gerentes. En la mayoria de
las organizaciones pequefias, es el director o gerente de personal quienes conocen toda
la informacion que se necesita, en las grandes, el método mas sencillo consiste en la

consulta directa a los gerentes.
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Si bien la responsabilidad que tiene la integracion de personal recae en cada
gerente de cada nivel, la responsabilidad final esta en el director ejecutivo y el grupo
de altos ejecutivos que generan las politicas. En cuanto a ello se debe considerar a
Sallenave (2006). “Los gerentes tienen el deber de desarrollar las tacticas, asignar la
ejecucion a sus subordinados y garantizar su aplicacion apropiada para el logro de los
objetivos proyectados en la prevision de recursos humanos” (p.114).

Esto incluye decisiones sobre el desarrollo de un programa de integracion de
personal, lo deseable que seria promover internamente o asegurar fuentes externas, las
fuentes de candidatos, el procedimiento de seleccion a seguir, el tipo de programa de
evaluacion a utilizar, la naturaleza del desarrollo del gerente y la organizacién, asi
como las politicas de promocion y retiro a seguir por la empresa e aplicarlas como
politicas de recursos humanos.

Aplicacion del Talento Humano

La aplicacién de personas es el segundo proceso en la gestion del talento
humano, Chiavenato (2008), lo define como “procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar su
desempefio. Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desempefio” (p.149). Para el
mismo autor, el disefio del cargo incluye la especificacion del contenido de cada cargo,
las calificaciones del ocupante, las recompensas de cada cargo para atender las
necesidades tanto de los empleados como de la organizacién; constituyendo la manera
como cada cargo esté estructurado y dimensionado.

Por otra parte, se puede decir que la identificacion de las necesidades de

personal de la empresa a largo y a corto plazo, es una técnica para determinar en forma
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sistematica la provisién y demanda de empleados que serian necesarios; para ello, el
departamento de personal debe planear sus labores de capacitacion, aplicacion,
compensacion, mantenimiento, evaluacion, entre otras. La planeacién le permite al
departamento suministrar a la organizacién el personal adecuado en el momento
adecuado para lograr sus objetivos.

Sobre la evaluacion del desempefio, Dessler (2010), senala “es un proceso que
mide el desempefio del empleado” (p.284). Es decir, la evaluacion del desempefio
consiste en desarrollar una estimacién cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia
con el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos
que desarrollan, debido a ello, se halla integrada a los distintos procesos de la gestion
del talento humano, y esta estrechamente relacionada al desarrollo de los empleados e
inmersa en el proceso de aplicacion del talento- humano.

El precitado autor hace alusion a los tres (3) grupos mas populares de criterios
utilizados para evaluar el desempefio: los resultados de las tareas, los comportamientos
y las caracteristicas. En general, la evaluacion del desempefio permite proporcionar una
descripcidon exacta y confiable de la manera en que el trabajador lleva a cabo su puesto;
hoy dia se hace referencia a una nueva filosofia de empresa y de gestion de talento
humano que consiste en que los/as trabajadores/as tienen influencia y poder de decision
sobre su trabajo sin necesidad de requerir constante permiso para actuar; por tanto, los
sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados con el puesto y ser
practicos y confiables

En cuanto a la capacitacion se tiene que producto de la sociedad del

conocimiento y el desarrollo de la administracion moderna, la capacitacion puede ser
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entendida como uno de los procesos de talento humano que facilita adquirir y
perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a
actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento dentro
y fuera de la organizacién para el mejoramiento de su calidad de vida. Al respecto,
Dessler (2010), expresa:

Es por esta razon que la inversion que realizan las empresas en capacitacion y

desarrollo de su talento humano, redunda directamente en los resultados de la

misma, la optimizacion de los procesos y la imagen que esta proyecta dentro y

fuera de ella como employer branding, garantizando un aprendizaje continuo a

la vanguardia de los cambios del entorno de la organizacion (p.356).

Dicho de otra manera, las razones que motivan a las organizaciones a invertir
en mejoramiento 'y ‘desarrollo de su talento humano estdn relacionadas con las
necesidades de un mercado cada vez mas exigentes en cuanto a productos, servicios,
estandares de calidad, novedad, innovacion, a un talento humano mejor cualificado y
dinamico hacia el aprendizaje, de ahi laimportancia que reviste para las mismas invertir
en capacitacion de sus trabajadores.

Asi mismo, las empresas detectan en sus colaboradores mediante diversos
mecanismos internos diferencias entre lo que éstos hacen versus lo que deberian hacer,
lo que saben versus lo que deberian saber y lo que saben ser versus lo que deberian
saber ser; es asi que las estrategias de capacitacion permiten acortar o eliminar las
brechas entre estos factores involucrados en el desempefio y competencias de las

personas en la organizacion.
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Por lo tanto, el nivel de aprendizaje de las personas y su aplicacion en la
organizacion esta determinado en gran medida, en la posibilidad que tiene el individuo
de aplicarlo en su contexto, la motivacion que tenga para hacerlo y el nivel de filiacion
y compromiso organizacional. En este sentido, para Bohlander y Snell (2009), “El
capital humano es un recurso intangible que no puede administrarse de la misma
manera en que la organizacién administra los puestos, los productos y las tecnologias”
(p.195).

Dicho de otra manera, las acciones que a este respecto desarrolle, estaran
centradas en lograr potencializar a su gente en pro de los resultados organizacionales y
de los que se persiguen en todo proceso de cambio organizacional, que a su vez estan
condicionados por el logro de los objetivos que la empresa se proyecte alcanzar.
Mantenimiento del Talento Humano

Desde la perspectiva de la gestion de personas, la organizacion viable es aquella
gue no solo consigue captar y aplicar adecuadamente sus recursos humanos, sino
también mantenerlos satisfechos a largo plazo en la organizacion, el mantenimiento de
las condiciones laborales del talento humano exige una serie de cuidados especiales,
entre los que destacan los estilos de gerencia, las relaciones con los empleados, y los
programas de salud ocupacional.

De ahi que, la Filosofia Proactiva en el Departamento de Recursos Humanos y
en la organizacion contribuye en diversas maneras a que el recién llegado se convierta
en un empleado productivo y satisfecho, es decir, comprometido con la institucion. En
ese orden, Koontz y O'donnell (2011), relaciona el mantenimiento del talento humano

en la empresa a través del siguiente enunciado:
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¢Coémo retener a las personas en el trabajo?, son los procesos utilizados para

crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades

de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y

calidad de vida, mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,

Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida)

(p.196).

En tal sentido se requieren lineamientos estratégicos entendidos como cursos
de accién conscientemente predeterminados, que ofrezcan una guia para abordar
situaciones especificas, mediante un plan o pautas de accion, aun cuando no se hayan
establecido objetivos estratégicos formales, se requiere un patron congruente que
resulte en una planificacion formal o definicién de metas.

Control del Talento Humano

El control es el proceso de verificar las actividades para asegurarse de que estén
Ilevando a cabo como se planearon y asi corregir cualquier desviacion significativa que
atente contra el bienestar de la organizacion, para facilitar de manera eficiente el logro
de los objetivos es posible planear, crear una estructura organizacional y decidir como
se van a motivar a los empleados. No obstante, no existe garantia de que las actividades
se realicen como se plane6 y de que las metas que los administradores persiguen se
estén alcanzando.

Por este motivo, segun Dessler (2010), “El control es importante debido a su
vinculo final con la cadena funcional de la administracion” (p.367). Sin embargo, el
valor de la funcién del control radica en su relacion con la planificacion y la delegacion

de actividades todo ello en pro de tener una vigilancia exhaustiva de las actividades
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realizadas a fin de aplicar los correctivos que sean necesarios. Aunado a ello, Koontz
y O'donnell (2008).

La evaluaciédn de la funcién de la gestion el talento humano, conocida también

como HR, es una revision sistematica y formal disefiada para medir costos y

beneficios del programa global de HR y comparar su eficiencia y eficacia

actuales con el desempefio en otras organizaciones comparables, y su

contribucion a los objetos de la organizacion (p.248).

Es decir, la evaluacion de las actividades y los programas de RH tiene los
siguientes propésitos: (a) Justificar la existencia de RH y la correspondencia asignacion
de presupuesto; (b) Mejorar continuamente la funciéon de RH proporcionando medios
para decidir cuando adicionar o suprimir actividades. De su correcta aplicacion
dependerd en gran medida la aplicacion de controles efectivos y la formulacion de los
debidos correctivos.

En ese orden, Franklin (2007), manifiesta: “Debe existir un subsistema de
control de recursos humanos para que las diversas secciones de la empresa puedan
desempefiar su responsabilidad de linea con relacion al personal” (p.197). Es decir, el
control trata de asegurar que las diversas unidades de la organizacion marchen de
acuerdo con lo previsto, la palabra control tiene significas y connotaciones que
dependen de su funcién o del area especifica donde se aplica, las cuales son:

1. Control como funcién administrativa para acompafar y evaluar lo que fue
planeado, organizado y dirigido para detectar desviaciones y efectuar las correcciones

necesarias.

44



2. Control como medio de regulacion para mantener el funcionamiento dentro
de los estandares deseados.

3. Control como funcion restrictiva y limitadora de un sistema para mantener a
los miembros dentro de los patrones de comportamiento deseados.

Deben identificarse y localizarse con rapidez todas las desviaciones positivas o
negativas de lo normal para emprender de inmediato las acciones correctivas
necesarias. En la actualidad el control de frecuencia o control de puntualidad del
personal se trata segun el principio de excepcién, éste recuerda el principio de Pareto,
segun el cual 20% de las cosas son responsables del 80% de los problemas, en tanto
que el 80% de las cosas provocan 20% de problemas.

La Fundacion de la Familia Tachirense. Resefia Historica

La Fundacidn de la familia tachirense, (FFT) creada mediante Gaceta Oficial
Ndmero Extraordinario N° 2486 de fecha 18 de Junio del 2009. Protocolizada su acta
constitutiva mediante documento inscrito en el registro publico del Segundo Circuito
del municipio San Cristdbal, Estado Tachira el dia 12 de junio del 2009, tiene por
objeto la atencidn integral de las familias tachirenses, especialmente aquellas cuyos
integrantes se encuentran en situacion de pobreza critica, haciendo énfasis
principalmente donde la jefatura de las mismas es ejercida por mujeres solas, sin
discriminacion de raza, edad, pensamiento politico, religion o cultura.

Apoyando iniciativas creativas y la capacidad de auto administracion a nivel de
familias y comunidades para de esta forma contribuir a su desarrollo social, econémico,
educativo, deportivo y cultural dando cumplimiento a los principios consagrados en la

constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y de la Constitucion del Estado
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Tachira, relativos fundamentalmente a que el estado protegera a las familias como
asociacion natural de la sociedad y como espacio esencial para el desarrollo integral de
las personas, ademas de que el Estado y la sociedad garantizada la proteccion integral
de la familia, siendo obligacion de este brindar proteccidn especial a la mujer jefa de
la familia.

Mision

Fortalecer y orientar a los programas de la fundacion de la Familia Tachirense
“Madre Tachirense”, “Tierra Tachirense” y “Casa Hogar Juan Pablo II”, para
consolidar el trabajo en equipo y asi beneficiar a los tachirenses en la mejora de su
calidad de vida.

Vision.

Destacar los programas de la Fundacion de la Familia Tachirense a nivel
regional con la finalidad de beneficiar al pueblo tachirense por medio de bienes y
servicios de calidad para el progreso de la region.

Valores

Solidaridad

Respeto,

Dignidad

Trabajo Y Paz.

Contextualizacion.

La Fundacion de la familia tachirense en el presente ejecuta programas sociales

destinados a atender de manera integral el ndcleo familiar para el fortalecimiento de la

sociedad, teniendo como premisa mejorar la calidad de vida, el crecimiento y el
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desarrollo integral de la poblacion tachirense, proporcionando desarrollo social,
cultural y econémico mediante los programas.

Madre Tachirense: responsable de la atencion a las madres embarazadas del
Tachira, mediante los cursos de educacion prenatal desarrollados en la red ambulatoria
de la ciudad de San Cristobal. Casa Hogar Juan pablo I, destinada al cuidado integral
de nifios y nifas hijos de padres trabajadores, con edades comprendidas entre los (9)
meses hasta los (3) afios. Tierra Tachirense, para la formacion musical de los nifios
mezclado con el eje transversal valores y cultura de paz.

Cabe resaltar que en la actualidad la fundacion ejecuta acciones en favor de los
adultos mayores mediante la donacion de medicinas e insumos médicos, siendo una de
las organizaciones promotoras del Movimiento por la Paz y la Vida en conjunto con
organizaciones del ejecutivo nacional y regional como Mercal, direccion de Cultura, el
Servicio Administrativo de identificacion, migracion y Extranjeria (SAIME), la Loteria
del Téachira entre otros, que ofrecen jornadas con distintos servicios de informacion y
atencion a la ciudadania.

Asimismo la Fundacion mediante la oficina de Gestién Social realiza la
donacidn de diversas ayudas técnicas (sillas de ruedas, bastones, muletas), apoyo para
estudiantes mediante la donacion de implementos necesarios para su formacion
academica, apoyo a la ciudadania en general con equipos médicos, apoyo al talento
regional con donacién de instrumentos musicales y equipos deportivos ademas de
apoyo a los emprendedores del Tachira resulta oportuno también hacer mencion al

hecho de que la fundacion en la actualidad también ha asumido dentro de sus
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competencias la defensa y proteccion animal motivo por el cual labora en alianza con
instituciones como CORPOSALUD, Proteccion, entre otras.

Después de lo expuesto anteriormente se debe referir que la fundacion de la
familia Tachirense surgié en el afio 2009, como despacho de la primera dama del
Tachira luego que por disposicion de la fundacion Nacional “El Nifio Simoén”, ente
adscrito al ministerio del poder popular para la Educacion asumiera la Gestién de la
denominada Fundacion Regional denominada “El Nifio Simon” Tachira. Lo que
propicio el surgimiento de la institucion en estudio por ser una nueva organizacion del
gobierno regional y que, al atravesar por dos cambios de gestion, a pesar de su corto
tiempo en ejecucion de programas y servicios, puede posibilitar un interesante ejercicio
para el estudio del clima organizacional.

Fundacion para el Desarrollo/Social FUNDES. Resefia Historica

La Fundacion para el Desarrollo Social del Estado Tachira (FUNDES-Téchira),
creada mediante Decreto 232 de fecha 08 de Septiembre de 1996, publicado en Gaceta
oficial N° extraordinario 382-A de la misma fecha, protocolizado por ante oficina
subalterna del registro publico, de los Municipio San Cristébal y Torbes del Estado
Téchira, bajo el N° 50 Tomo 26, Protocolo 1° cuarto trimestre de fecha 4 de Diciembre
de 1996, reformada el 1° de Abril del 2004. Bajo Matricula 4-LRC-T02-21,
representada por su Presidenta Lcda. Doris Nayibe Devia de Garcia.

Es una institucion que tiene como mision garantizar la eficiente ejecucion de
programas sociales que permiten acelerar el proceso de reimpulso mediante atencion
integral del pueblo, mejorando la situacion social y econémica en los sectores de las

poblaciones mas vulnerables del estado, amparados en el Articulo 2 de la CRBV, la
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cual expresa “ Venezuela se constituye en un estado democratico y social de derecho y
de justicia que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico y de su
actuacion, la vida, la libertad, la justicia, la igualdad, la solidaridad, la democracia, la
responsabilidad social y en general, la preeminencia de los derechos humanos, la ética
y el pluralismo politico”.
Misién

La Fundacion para el Desarrollo Social (FUNDES-Tachira), es un ente adscrito
a la Gobernacion del Estado Tachira que desarrolla la politica social nacional y regional
en funcion de garantizar, planificar, administrar y ejecutar, la eficiente ejecucion de
Programas Sociales contribuyendo a la consolidacion del Tachira, que permitan
acelerar el proceso de reimpulso a la atencion integral del ciudadano, mejorando la
situacion social y ‘economica ‘en los sectores mas vulnerables del estado, en este
sentido, disefia e implementa programas en beneficio de las familias, promoviendo la
participacién activa de las comunidades mejorando eficientemente su calidad de vida.
Vision

Ser una Fundacion que garantice a la region tachirense, la atencion integral al
ciudadano, a través de programas enmarcados en el metabolismo social fundamentado
en la justa distribucién al pueblo de las riquezas, inspirado, en los mas altos valores del
humanismo, para ello aspira contar con talento humano capacitado e identificado con
valores y la Fundacion.
Valores

*Tener honestidad y ética.

*Poseer vocacion de servidor publico.
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«ldentificarse con la institucién y el estado.

«Compartir la vision y mision de la institucion

*Ser emprendedor — proactivo

*Agregar valor.

«Ser trabajador creativo.

«Compartir riesgos, fracasos y éxitos.

*Ser competente y competitivo.
Bases Legales

Existen Normas y legislaciones ambientales en cada pais, en las cuales varia los

parametros e indices segun las condiciones y circunstancias que se presenten. Esto
conlleva que sea necesario conocer a profundidad cada una de ellas, para que las
acciones y medidas gue se adopten sean correctas y acertadas. En tal sentido, Bernal
(2013), menciona: “Se trata del conjunto de documentos de naturaleza legal que sirven
de testimonio referencial y de soporte a la investigacion que se realiza, constituyen las
leyes, normas, reglamentos, circulares, comunicados, que le dan caracter juridico de
legalidad a toda investigacion” (p.36), por consiguiente, se daran a conocer las bases
que respaldara esta investigacion:
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), es el
documento vigente que contiene la ley fundamental del pais, cuyo marco debe cefiirse
a todos los actos legales. En ella se generan las instituciones, derechos y deberes
fundamentales existentes, de ahi que el Estado Venezolano, garante de los Derechos

Sociales y Humanos, plantea en el Articulo 87, que reza “Toda persona tiene derecho
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al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado garantizara la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Y en su Articulo 89 que dice El trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado... (p. 32-33). Por lo tanto, desde el punto de vista constitucional,
el trabajo es un derecho de naturaleza estrictamente social, y si es social, es
humanistico, porque lo humano forma parte de las ciencias sociales.

En consecuencia, tomando en cuenta que el proceso de reclutamiento y
seleccién busca incorporar una persona a la fuerza de trabajo, el Estado Venezolano,
adopta las medidas necesarias para proporcionarle al ciudadano el pleno ejercicio de
este derecho social y humano. Por ende, la presente propuesta reposa en un criterio
legislativo que garantiza el pleno ejercicio del derecho al trabajo, como un derecho
social y un derecho humano fundamental.

También debe sefialarse que en la CRBV indica en el Titulo IV del Poder
Publico, Capitulo | de las Disposiciones fundamentales, seccion 2da de la
Administracion Publica en su Articulo N° 141 establece: La Administracién Publica
esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y de fundamenta en los principios de
honestidad, participacion, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de
cuentas, y responsabilidad en el ejercicio de la funcion publica, con sometimiento pleno
alaleyy al derecho (p.48)., Tal vez y como se puede constatar el Articulo en mencion
hace referencia a los principios por los cuales se rige la administracion publica
venezolana y que por lo tanto rigen en desempefio de los funcionarios publicos, se

encuentran realizando labores en cargos de jerarquia o no por la cual se precisa el uso
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de estrategias que permita el fortalecimiento del clima organizacional en el sector
publico y por ende una mayor productividad en el cumplimiento de sus metas.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras

Otro instrumento legal de caracter organico, es la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (2012), publicada en Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela N° 6.076, la cual sus preceptos juridicos se encuentran
desarrollados en donde a tenor de sus enunciados, tipifica lo siguiente: Articulo 156.
El trabajo se llevard a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los
trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y
pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacidn e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de

hostigamiento o acoso sexual y laboral. (p.98).
Conceptos de Términos Basicos

Captacion: es la puerta de entrada de la gestion humana, debido a que es el
proceso que se inicia cuando se genera una vacante, captacion puede ser interna,
externa y mixta

Capital Humano: es el recurso mas importante, por las caracteristicas,

cualidades y el nivel de conocimiento que posee cada individuo, estas caracteristicas
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pueden ser factores importantes relacionados con el conocimiento, habilidades,
destrezas, capacidad de emprender, sentido de responsabilidad y compromiso con el
trabajo, para alcanzar los objetivos institucionales. Si la empresa cuenta con un
empleado bien formado esto impacta positivamente en ella.

Coeficiente Alpha de Cromback: es un coeficiente que sirve para medir la
fiabilidad de una escala de medida, y cuya denominacion Alfa, es una media de las
correlaciones entre las variables que forman parte de la escala.

Escala de Likert es una de las herramientas mas utilizadas por los investigadores
de mercado cuando desean evaluar las opiniones y actitudes de una persona. Existen
varios tipos de escalas de medicion enfocadas directamente a medir las actitudes de las
personas, entre ellas, una de las méas utilizadas es de la que hablaremos a continuacion

Entrevista: es latécnica de seleccion mas utiliza y conacida, consiste en efectuar
preguntas previamente programadas para el candidato y tomar nota de sus respuestas o
parte de ellas; las preguntas originan respuestas, las cuales ayudan a conocer al
candidato, en cuanto sus caracteristicas personales, conocimientos o experiencias, se
considera como la técnica de reclutamiento méas rapida y econémica y se clasifica de
la siguiente manera:

Estrategias Gerenciales: consiste en la busqueda deliberada por un plan de
accion que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, para ello busca determinar
donde se localiza la empresa, analiza la situacion tanto interna como externa, a nivel
micro y macro y determina adonde se quiere llegar y como llegar hasta alli, es decir
establece la ruta a seguir por la organizacion o un el plan; con una serie de decisiones

que se deben tomar para alcanzar los objetivos propuestos
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Gerencia: denomina al conjunto de empleados de alta calificacion que se
encarga de dirigir y gestionar los asuntos de una empresa. EI término también permite
referirse al cargo que ocupa el director general (o gerente) de la empresa, quien cumple
con distintas funciones: coordinar los recursos internos, representar a la compafiia
frente a terceros y controlar las metas y objetivos.

Gestion de talento humano: es la responsable de la dimension humana en la
organizacion, esto incluye: Contratar personas que cumplan con las competencias
necesarias para ejecutar un cargo. Capacitar a los empleados. Proporcionar los
mecanismos y ambientes necesarios que propicien la motivacién y la productividad en
la organizacion.

Liderazgo: Es la capacidad para ejercer influencia, motivar e integrar personas,
ejercer el podery aplicar la autoridad'y la disciplina. Liderazgo también es la habilidad
para orientar la accion de los grupos humanos en una direccion determinada. Inspirar
valores de accion y anticipar escenarios de desarrollo, establecer los plazos y objetivos,
efectuar adecuado seguimiento y retroalimentacion, considerando las opiniones de los
otros.

Perfil de un Gerente: es la persona responsable de planear y dirigir el trabajo de
un grupo de individuos, de monitorear su desempefio y tomar accion correctiva cuando
es necesario. Los rasgos de personalidad mas importantes a ser considerados cuando
se contrata a un gerente son los siguientes: Actitud optimista, confiabilidad: habilidades
de resolucion de problemas, integridad y confiabilidad, excelentes habilidades de
servicio a clientes, motivacion personal, trabajar en equipo, habilidades de liderazgo,

entre otras.
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Proceso de Captacion: se inicia en el momento en que una persona solicita
empleo y culmina cuando se produce la decisidn de contratar a uno de los solicitantes.

Pruebas Paramétricas son las que asumen distribuciones estadisticas
subyacentes a los datos. Por tanto, deben cumplirse algunas condiciones de validez, de
modo que el resultado de la prueba paranéfrica sea fiable

Reclutamiento es un procedimiento usado con el propésito de atraer a ciertos
tipos de personas aspirantes para un puesto especifico dentro de una organizacion.
Ademas, es un sistema de informacion, a través del cual la organizacion divulga, pero
a la vez ofrece al mercado de recursos humanos

Seleccion de personal es un proceso mediante el cual una empresa o una entidad
que reemplaza al area de talento humanos de una compafiia se encarga de elegir a los
empleados ideales para uno o varios puestos de trabajo.
Sistema de Variables

En todo trabajo de Investigacion es importante establecer variables, ya que estas
pueden ser elementos que el indagador utilice para medir, controlar y estudiar dentro
del problema formulado, se puede caracterizar que la idea basica de algunos enfoques,
sobre todo los cuantitativos es la manipulacion y control objetivo de las variables. Por
otro lado, en el enfoque cualitativo también se puede usar variables para desarrollar
una investigacion.

Ahora bien, segun Hurtado (2012), un sistema de variables consiste en: “Una
serie de caracteristicas por estudiar definidas de manera operacional, es decir en
funcion de sus indicadores o unidades de medidas” (p.159). De lo anterior se infiere

que las variables pueden organizarse mediante un cuadro, el cual se clasifica segun sus
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dimensiones, indicadores y nivel de medicién, estas tendran una definicion operacional
para ser evaluadas de manera empirica; aun cuando en el estudio no se formulen
hipdtesis, siempre que se tengan variables deben definirse operacionalmente, en el
cuadro técnico metodoldgico (CTM).

El mismo, es una herramienta que presenta de manera reducida los elementos
basicos que se deben cumplir a fin de recabar informacion que contribuya con lograr
cada uno de los objetivos. En este sentido, se menciona a Palella y Martins (2013),
quienes manifiestan: “el cuadro técnico metodologico es un instrumento que permitira
mejorar y hacer méas comprensivo el disefio de la investigacion™ (p.74), en otras
palabras, contribuye con organizar el proceso de recoleccion de datos. Fundamentado
en lo expresado anteriormente, a continuacion, se presenta la Operacionalizacion de las

Variables que la investigadora formula para la presente investigacion.
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Tabla 2.

Operacionalizacién de las Variables

Objetivo General: Proponer estrategias Gerenciales para el Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano, de las Instituciones Fundes y Familia
Tachirense, adscritas a la Gobernacion del estado Tachira.

Objetivos
Especificos

Evaluar la situacion actual
relacionada con el proceso de
reclutamiento y seleccion del
talento humano, llevado en las
Fundaciones Fundes y Familia
Tachirense.

Determinar  las  variables
organizacionales involucradas
en el proceso de reclutamiento
y seleccién del personal del
talento humano en v las
Fundaciones Fundes y Familia
Tachirense.

Disefar estrategias gerenciales
para el mejoramiento del
proceso de reclutamiento y
seleccion del talento humano,
en las Fundaciones Fundes y
Familia Tachirense adscritas a
la gobernacion del estado
Tachira..

Variable

Proceso de
Reclutamiento y
Seleccién

Variables
organizacionales

Definicion Conceptual

Conjunto de actividades
realizadas por una
empresa que tiene la
necesidad de adquirir y
contratar talento humano
para ocupar un cargo
determinado.

Son todos y cada uno de
los aspectos involucrados
en.. el proceso - “de
reclutamiento y seleccién
gue son llevados a cabo
para el logro de escoger al
candidato idoneo.

Dimensiones

En las
Instituciones

En los
procesos de
reclutamiento
y seleccion

La Propuesta

Indicadores

* Reclutamiento

* Medios

* Fuentes

* Tipos

* Seleccion de personal
* Induccidn

* Planificacion
* Gestion Administrativa

* Proceso’ Administrativo
* Prevision

* Aplicacion

* Desarrollo

* Control

Trab.
F.

1-2
3
4
5-6
7-8
9-10-
11
12
13

14-15
16
17-18
19
20

Trab.
FT

1-2

3

4
5-6
7-8

9-10-

11
12
13

14-15
16
17-18
19
20

Nota: Becerra, M. (2019)
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CAPITULO HI
MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico de una investigacion hace referencia al conjunto de
procedimientos ldgicos, tecno-operacionales propio de todo proceso de investigacion.
En ese sentido, Arias (2015), manifiesta: “una vez formulado el problema de
investigacion, determinado los objetivos, identificadas las teorias, es necesario
determinar y describir los métodos, técnicas y aspectos procedimentales necesarios
para recolectar informacién, es cuando se debe construir los aspectos metodoldgicos
del estudio” (p.112), dicho de otra manera, constituye los diferentes aspectos
cientificos que direccionaran las diferentes maneras de recabar, analizar y presentar la
informacion.
Disefio de Investigacion

Por sus caracteristicas y objetivos la investigacidn se sustentd con un disefio de
campo, debido a que los datos se recolectaron directamente de fuente original, es decir,
en el sitio donde se suscita la problematica las Instituciones Fundes y Familia
Tachirense, objetos del estudio, recurriendo para ello a fuentes que permitieron un
contacto inmediato con la realidad estudiada; en tal sentido, el Manual de Trabajos
de Grado de especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la UPEL (2016),
manifiesta con respecto al disefio de campo:

Consiste en el andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el propésito

bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores

constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo
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uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de

investigacién conocidos o en desarrollo. (p.19)

En razon de ello, y desde la perspectiva planteada en la cita anterior se infiere
qgue la investigacion permitid analizar sistematicamente la interaccién entre los
objetivos planteados y la realidad existente en las citadas Instituciones, por tanto, se
puede decir que guarda relacion con este disefio puesto que se recolectaron los datos e
informacién directamente en el sitio de la problematica, por la accion de la
investigadora al momento de aplicar el instrumento de recoleccién de informacién.

De igual manera, debido a que el estudio esta orientado a proporcionar posibles
soluciones a instituciones o entidades de la Administracion Pablica del estado Tachira
las cual cumplen una loable labor en pro de la colectividad, se fundamenté en un
Proyecto Factible, al respecto, el Manual de Trabajo de Grado de Especializacion,
Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Experimental Libertador UPEL, (2016),
dispone acerca de la modalidad de proyecto Factible lo siguiente, “Consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo
viables para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de la organizacion o
grupos sociales; puede referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos” (p.16).

Por ello, debido a que la investigadora se propone dar solucion a las necesidades
de un grupo en este caso los trabajadores y directivos de la Fundaciones Fundes y
Familia Tachirense en San Cristobal, se puede decir que guarda relacién con un
Proyecto Factible. Aunado a lo anterior cabe resaltar que, el proyecto factible debe

cumplir las siguientes fases:
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Diagnostico. Se aplicara el instrumento con el propdsito de recabar informacion
acerca de la situacion actual relacionada con el proceso de reclutamiento y seleccion
del talento humano, llevado en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense.

Factibilidad. A través del analisis de los resultados y de las fundamentaciones
tedricas que se desarrollaron en el proceso de la investigacion, se determinara la
factibilidad del plan estratégico que presentarad la investigadora a fin de mejorar el
proceso llevado a cabo en ambas Instituciones.

Disefio. EI mismo, se origina a partir de los resultados que se generen de la
aplicacion del instrumento, y donde se considerd de importancia la factibilidad de
disefiar un plan estratégico, donde se involucra los trabajadores y directivos de las
Fundaciones objeto del estudio.

Tipo de Investigacion

Este estudio de acuerdo al objetivo que persigue, es de tipo descriptivo, por lo
gue segun Arias (2015), consiste en: “La caracterizacion de un hecho, fenémeno o
grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p.119). En otras
palabras, debido a que la investigadora identificd y describid las caracteristicas del
universo de la investigacion, sefialando sin alterar la situacion formas de conducta,
actitudes, estableciendo comportamientos concretos, se infiere que este hecho guarda
relacion con el tipo descriptivo.

Poblacion y Muestra

Antes de identificar y determinar las técnicas para recolectar informacion el

investigador debe determinar la poblacion y escoger una muestra. Partiendo de lo

expresado por Landeau (2013), en relacion con la poblaciéon cuando manifiesta que:
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“La poblacion estd compuesta por el conjunto de unidades a los que refiere la
investigacion y de quienes se aspira conocer algunas de sus caracteristicas” (p.98). En
efecto, el universo de estudio o poblacidn de la presente investigaciéon lo conformaron
50 sujetos quienes son la totalidad de trabajadores que laboran en Fundes y Familia
Tachirense.

En ese orden, en cuanto a la muestra considerando que se trata de una poblacion
finita conformada, sin distingo del cargo o nivel que ocupen en la estructura
organizativa, ademas es accesible a la investigadora no se determind muestra, se trabajé
con toda la poblacion, esto se denomina muestreo censal. En tal sentido, Bernal (2015),

13

manifiesta que consiste en: “...cuando la poblacion es finita, de facil acceso, el

investigador toma todas las unidades de estudio, hace un censo” (p.109).

Tabla 3.
Distribucién de Poblacion 'y Muestra
INSTITUCION TRABAJADORES
Fundes 30
Familia Tachirense 20
Total.............. 50

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Atendiendo a la naturaleza de la investigacion y en funcion de los datos
requeridos, se utiliz6 como modalidad para la obtencidon de la informacion requerida la
encuesta. Segun, Balestrini (2014), consiste en: “Es una técnica destinada a obtener
datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador” (p.104). En virtud

de lo mencionado, la técnica que se utiliz6 para recabar la informacion fue la encuesta,
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debido a que permite a la investigadora valorar e interpretar las respuestas y tener
mayor acceso a la poblacion determinada.

Por otra parte, en cuanto al instrumento de esta técnica se aplico el cuestionario,
el cual, es visto por Landeau (2015), como: “un instrumento formado por un conjunto
de preguntas especificas que deben ser contestadas por escrito o verbalmente con el
propdsito de obtener datos sobre elementos a estudiar” (p.87). Con relacion al
cuestionario, estuvo conformado de acuerdo con los indicadores del cuadro de
variables en 20 items con opciones de respuesta de seleccién multiple y cerradas o
dicotomicas Sl y NO.

Validez

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir; por ello, en términos generales segun Sabino (2016), se refiere:
“Se refiere al grado en que la prueba o instrumento que se aspira aplicar estd midiendo
lo que en realidad se desea medir” (p.78). Es decir, tiene relacion con la capacidad de
que el instrumento mida o sea compatible con lo que aspira conocer y ademas tiene
fundamento en los objetivos de la investigacion.

En virtud de ello, fue aprobada a través del juicio de expertos a los cuales se le
suministré el cuadro técnico metodoldgico, el instrumento de recoleccién de
informacion, los objetivos del estudio y el instrumento de validacion donde
proporcionaron orientaciones oportunas acerca de aspectos como: Coherencia de los

items con los objetivos, Pertinencia, Redaccion y Validez de contenido.
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Confiabilidad

La confiabilidad se define como la estabilidad o consistencia de los resultados
obtenidos que segin Namakforoosh (2009), sefiala: “la confiabilidad: se refiere a la
exactitud y a la precision de los procedimientos de medicion” (p. 228). Por ello, la
confiabilidad del instrumento sera calculada utilizando el método Alfa de Cromback,
a causa que el instrumento estad conformado por varias alternativas de respuesta, con
base a esto se tomara una muestra piloto de caracteristicas similares a la muestra en
estudio conformada por 50 sujetos. El coeficiente de confiabilidad se calculara a partir

de la media aritmética.

Donde:

K = N° de items.

>'(Si1)> = Sumatoria de cada uno de los items.
Si2 = Varianza de cada uno de los items.

St? = Varianza de toda la escala.

Varianza de cada uno de los items:

2, (R1=X1)?+(R2-X2)* +...c0.ue. .+(R10 - X10)* ——
8

Si
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Se tom6 la media de cada Items y los datos suministrados por la tabla arrojando

lo siguiente:
S1=0 Sg=0 S15=0
S2=0 Se =0 S16=0
S3=0 S10=0 S17=0
S4=0 S11=0 Sis=0
S5=0 S12=0 S19=0,10
Se=0 S13=0 S20=0
S7=0,10 S1a=0

Se aplicé la formula de Cromback:

20 0,20

a=1,05x (1L-0,33)
o = 1,05 X 0,67.
a=0,70.

El valor del instrumento de Alfa de Cromback quedo6 estipulado segun el
analisis estadistico en 0,70 siendo los valores de confiabilidad Alta, tal como lo plantea

Ruiz, (1998) en la siguiente tabla:
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Tabla 4

Medidas del Coeficiente de Confiabilidad

RANGO MAGNITUD
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.01-0.20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (1998).
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

Luego de que la informacidn es recabada a través del instrumento aplicado en
el diagnostico, se debe inferir conclusiones sobre el mismo. Al respeto, Landeau
(2015), dice: “Una vez que se recolectan los datos, se ordenan y se preparan segun la
informacién disponible y los objetivos del estudio; se procede con el analisis de los
mismos” (p.96). En virtud de ello, seguidamente de aplicado el instrumento, se
procedié con el apoyo de tablas y graficos a determinar el porcentaje relativo de
respuestas acorde con las alternativas utilizadas en el mismo, luego se aplico el
respectivo analisis a la informacion recopilada.

En este sentido, la informacion puede ser exhibida en tablas, cuadros y gréaficos,
en correspondencia con las variables. De ahi que, los resultados recabados en la
investigacion se presentan de manera organizada y segun los items del instrumento en
tablas y graficos estadisticos, donde se visualizan las frecuencias simples y los
porcentajes. El anélisis se inicia con los datos suministrados por las respuestas basados
en la escala de seleccion opciones de respuesta de seleccion mdltiple y cerradas o
dicotomicas Sl y NO. Sobre la base de lo mencionado, a continuacion, se presenta en
tablas y gréficos los resultados de los instrumentos aplicados en las Instituciones
objetos del estudio para diagnosticar la situacion actual de las mismas, relacionado con
el manejo del proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano, a fin de que con
los datos recabados se presente la propuesta orientada a dar solucidn a la problematica

encontrada.
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ftem 1- ;Su ingreso a la Institucion fue mediante un proceso de Reclutamiento y
Seleccién?

Tabla 5.
Reclutamiento
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 18 12 60 40 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 7 13 35 65 20

Gréfico 1.
Reclutamiento

iTEM 1 iTEM 1
FUNDES F.T.

NO
40%

SI

NO
60%

65%

En el caso de FUNDES (F) el 60% de los encuestados contestaron Sl y el restante
40% NO, por su parte Familia Tachirense (FT), un 35% dijo Sl y el restante 65% NO,
evidenciando de esta manera que, en F, es aplicado el proceso de reclutamiento de una
manera un tanto irregular, por cuanto hay un porcentaje significativo para la opcién
negativa. Por su parte, en la FT no siempre se aplica el proceso de reclutamiento como
estrategia para la prevision de talento humano, dado que la mayoria de los trabajadores
manifestaron que no fueron sometidos a ningun tipo de reclutamiento para su ingreso.
Esta situacion en la gestion del talento humano en las Instituciones objeto del estudio
se puede fundamentar con lo expresado por Chiavenato (2009): “El reclutamiento es
un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” (p.130). De ahi la
importancia de que se lleve a cabo el ingreso de trabajadores por medio del

reclutamiento, con todas sus fases, etapas, tipos y modalidades.
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Item 2- ; Considera importante haber estado inmerso en algtn proceso de reclutamiento
para su ingreso a la Institucion?

Tabla 6.
Reclutamiento
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 30 - 100 - 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 15 5 75 25 20
Gréfico 2.
Reclutamiento
iTEM 2 iTEM 2
FUNDES

0%

75%
100%

El 100% de los encuestados en F, se inclinaron por la alternativa Sl, en FT, un 75%
Sl y el restante 25% NO; estos porcentajes evidencian que los trabajadores de F, debido
a que en su mayoria fueron ingresados a la Fundacion por medio de un proceso de
reclutamiento lo consideran importante; situacion que no se observa en FT, donde a
pesar de haberse inclinado la mayoria por la opcion positiva hay un significativo
porcentaje negativo. Es de resaltar que este escenario se puede minimizar con la
implementacion de estrategias de gestion administrativa orientadas a dar lineamientos
para la mejora del proceso de captacion y seleccion de personal.

En ese sentido, Chiavenato (2009), expresa que, este proceso funciona como un
filtro que permite que sélo algunas personas puedan ingresar a la fuerza de trabajo, es
decir, aquellas que presentan caracteristicas deseadas por la organizacion, en esas
palabras se aprecia la importancia que tiene para la institucion y sus funcionarios el
proceso de reclutamiento.
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Item 3- ¢Su ingreso a la Institucion fue a través de algunos de los siguientes medios?

Tabla 7.
Medios
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Carteleras, avisos internos - - Carteleras, avisos internos 4 20
Aviso en prensa, radio 4 13 Auviso en prensa, radio - -
Via electronica 11 37 Viaelectrénica 1 5
Recomendacién 15 50 Recomendacion 15 75
Total 30 100 Total 20 100
Gréfico 3.
Fuentes
iTEM 3 . ITEM 3
FUNDES Ca::tA v FT. Ca:t.tAvi.
: nt.
0% 20%
WA A VY 1~
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La opcion recomendacion sobresale en porcentaje en relacién con las otras;
resaltando ademas que, en F, la via electronica obtuvo el 37%, mientras que en FT fue
la alternativa, carteleras y avisos con un 20%; lo cual, evidencia por qué en los
anteriores items, el ingreso de los trabajadores no fue el debido segin lo indicado por
la bibliografia consultada, dado que se puede apreciar que por ser un Ente de la
Administracion Pablica, pudiera incidir significativamente las recomendaciones como
medio de ingreso a las Instituciones. Segun Chiavenato (2009), el reclutamiento
requiere de una cuidadosa planeacion que consta de tres fases: (a) Qué necesita la
organizacion en términos de personas. (b) Qué puede ofrecer el mercado de RH. (c)
Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear (p.150), o mejor dicho, estas etapas o
fases constituyen un aliado importante para toda institucion que amerite o0 necesite

ingresar talentos que contribuyan con el ogro de los objetivos de la misma.
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item 4- ¢Cual de las siguientes fuentes para el ingreso de personal a una Institucion
considera usted que sean las méas apropiadas?

Tabla 8.
Fuentes
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Sindicato - - Sindicato 5 25
Ascenso o0 promociones 8 27 Ascenso 0 promociones 10 50
Departamento R.H. 20 67 Departamento R.H. 5 25
Traslado 2 6 Traslado - -
Total 30 100 Total 20 100
Gréfico 4.
Fuentes
iTEM 4 iTEM 4
Sindicato  FUNDES ET.
0% Asc.Prom. Sindicato
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El 67% de los encuestados en F, se inclind por la opcion Departamento de RH, un
27% por promociones y el restante 6% por traslado; por su parte, la FT, un 50%
ascensos, 25% y 25% por Departamento RH y Sindicato; estos porcentajes evidencian
que los encuestados se orientados mayormente por las opciones gue la bibliografia de
expertos en reclutamiento generalmente, consideran iddéneas, por cuanto el
Departamento de RH y los Ascensos o promociones son fuentes de reclutamiento
bastante adecuadas. Con respecto a las fuentes de reclutamiento segun Dessler (2010);
son: “Aquellas vias que utiliza la empresa para informar a los probables candidatos
sobre la vacante existente en la empresa. Mientras mas amplios sean los medios de

reclutamiento, mayor seré la oportunidad de conseguir la persona deseada” (p.258).
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Item 5- ¢Estuvo usted sometido a alguno de los siguientes tipos de reclutamiento para
su ingreso a la Institucion?

Tabla 9.
Tipos de Reclutamiento
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Interno - - Interno 2 10
Externo 23 77 Externo 15 75
Mixto 7 23 Mixto - -
Ninguno de los anteriores - - Ninguno de los anteriores 3 15
Total 30 100 Total 20 100

Gréfico 5.
Tipos de Reclutamiento
iTEM 5 iTEM 5
FUNDES F.T.
Interno
Interno 10%

23% 0%

Extern
62%

xterno
75%

Con un 62% para el reclutamiento externo en F, y un 75% en FT, se pudo evidenciar
que, en ambas Instituciones, fue el tipo de reclutamiento mas utilizado. Este escenario
puede considerarse como una debilidad en las mismas, 0 a que no consideran el
reclutamiento interno como una opcion adecuada para llenar una vacante, 0 en su
defecto probablemente no utilice mucho el interno por no contar con politicas de
ascenso o0 traslados. Las fuentes internas, segun Chiavenato (2009), “Ofrecen
candidatos conocidos para la empresa y estos estan familiarizados con la ella” (p.134).
Ello, deberia ser tomado en cuenta por F y FT, en sus planes de reclutamiento futuros,
debido a que ayuda minimizar costos de reclutamiento y de adaptacién del trabajador

al cargo.
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item 6- ¢ Tiene usted conocimientos acerca de los beneficios del reclutamiento para
una Institucion como en la que labora?

Tabla 10.
Tipos de Reclutamiento
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 18 12 60 40 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 4 16 20 80 20
Gréfico 6.
Tipos de Reclutamiento
ITEM 6 ITEM 6
FUNDES F.T.

NO
40%
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Con un 60% para Sl y el restante 40% para la opcion NO en Fundes la mayoria de
los encuestados estan de acuerdo en que el reclutamiento es beneficioso para la
Institucion; sin embargo, lo mismo no se puede observar en la FT, donde el 80% se
inclind por la opcion NO y el restante 20% por Sl, ello, probablemente sea motivo del
desconocimiento de los trabajadores de la relevancia que tiene el reclutamiento, por
cuanto como se pudo observar que muchos de ellos no fueron sometidos a planes de
reclutamiento. Segun Chiavenato (2009), “Es una actividad que tiene como objeto
inmediato atraer candidatos, para que de ellos se elija a los futuros integrantes de la
organizacion” (p.149). Al comparar los porcentajes de ambas Instituciones, se confirma
la necesidad presente de formular estrategias o lineamientos para el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal a ingresar en las mismas, a fin de evitar
alteraciones o indebida gestion de recursos humanos; aspecto, por demas importante

para que el talento que ingrese sea el idoneo con los objetivos y planes de las mismas.
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item 7- ;Durante la etapa de seleccion fue sometido a algunos de los siguientes
procesos?

Tabla 11.
Seleccién
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Entrevistas 4 13 Entrevistas - -
Exéamenes médicos - - Exédmenes médicos 4 20
Evaluacion de Referencias 23 77 Evaluacion de Referencias 14 70
Pruebas orales y escritas 3 10 Pruebas oralesy escritas 2 10
Total 30 100 Total 20 100
Grafico 7.
Seleccién.
iTEM 7 iTEM 7
FUNDES F.T.
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El 77% de los encuestados se orientaron por la opcién evaluacion de referencias, un
13% para entrevistas y el restante 10% para pruebas orales; por su parte en FT, se
observa que el 70% se inclind por evaluacion de referencias, 20% por examenes
médicos y 10% pruebas. Estos resultados demuestran que la evaluacion de referencias
fue la opcidon mas repetida; ello, probablemente sea motivado a que el proceso de
reclutamientos en ambas Instituciones fue por via de recomendaciones; entonces, la
verificacion de las mismas conlleva a que la verificacion de las mismas sea la de mas
porcentaje. Segun Robbins (2013): “El objetivo de la seleccion es identificar y emplear
a las personas mas capacitadas para el puesto de trabajo y para la organizacion” (p.115),
lo anterior, deja entrever la necesidad presente en ambas Instituciones de contar con un

instrumento para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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Item 8- ¢Fue usted sometido a algunos de los siguientes tipos de seleccion?

Tabla 12.
Seleccion
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Comparacion con otros C. - - Comparacion con otros C. 3 15
Informacion confidencial 23 77 Informacion confidencial 13 65

Entrevista con profesional 7 23 Entrevista con profesional 4 20
Ninguna de las anteriores Ninguna de las anteriores - -

Total 30 100 Total 20 100
Graéfico 8.
Seleccion
iTEM 8 'T:"T" 8
FUNDES -l
Comp.Prof. Comp.Prof.
0% 15%

Inf.Conf.
17% nf.Conf.
65%

En este item se pudo evidenciar que en F. el 77% se incliné por la alternativa
informacidn confidencial y el 23% restante por entrevista, por su parte FT, se tiene que
un 65% por informacion confidencial, 20% por entrevista y el restante 15%
comparacion con otros profesionales; estos resultados demuestran al igual que los
anteriores donde se diagnostica la fuente y tipo de reclutamiento sobresalio o mejor
dicho se dejo entrever que en su mayoria el ingreso fue por referencias de afuera o lo
gue se denomina recomendaciones; ello, probablemente sea ocasionado a que por ser
las Instituciones entes de la Administracion Puablica, se maneja este tipo de
reclutamiento sin seguir los propios de la gestion de talento humano. En ese orden,
Chiavenato (2009), manifiesta: “La reducida cantidad de candidatos y la importancia
del futuro profesional requieren que el proceso de seleccién de personal sea mas
minucioso de lo habitual” (p.150). De esta manera, se hace relevante que el proceso

tengo direccionamiento fundamentado en expertos en el reclutamiento y seleccion.

74



Item 9- ; Al momento de su ingreso a la Institucion recibi6 induccién por medio de?

Tabla 13.
Induccién
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Presentacién al Personal 20 67 Presentacion al Personal 15 75
Visita a las Instalaciones 7 23 Visita a las Instalaciones 5 25
Por medio de un triptico 3 10 Por medio de un triptico - -
Total 30 100 Total 20 100
Grafico 9.
Induccién
iTEM9 iTEM9
FUNDES Vist.Inst. F.T.
Vist.Inst. 25%

23%
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WP.Personal
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En F. se tiene que el 67% se inclind por la opcidn presentacion personal, 23% por
visita a las instalaciones y 10% triptico; por su parte, en FT. Un 75% presentacion
personal y el restante 25% visita instalaciones; estos porcentajes evidencian que en
ambas Instituciones se aplica uno de los aspectos de la induccién como lo es presentar
al nuevo trabajador al personal. Este aspecto se puede considerar como una fortaleza
del proceso de induccion aplicado en las mismas; en ese sentido, esta fase del proceso
de insercién del personal a una empresa, es de suma relevancia por cuanto facilita en
el nuevo trabajador ir conociendo a sus futuros compafieros de trabajo; sin embargo,
falta otros pasos muy importantes de la induccion. Para Dessler (2010), consiste en:
“Proporcionar a los empleados informacion basica sobre los antecedentes de la
empresa, la informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera

satisfactoria” (p.345).
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item 10- ¢Se le dio a conocer la Misién, Vision y Organigrama de la Institucion en el
momento de su ingreso?

Tabla 14.
Induccién
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 25 5 83 17 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 20 - 100 - 20
Grafico 10.
Induccién.
iTEM 10 iTEM 10
NO FUNDES vo FT

17%
~—

~

83% 100%

En F. el 83% dijo Sl el restante 17% NO, por su parte en FT. El 100% se orientd
por la alternativa Sl; estos porcentajes evidencian otra fortaleza de la gestion de
personal en las Instituciones, como lo es dar a conocer al nuevo trabajador Misién,
Vison, Organigrama y demas aspectos inherentes a la misma y que son importantes de
conocer por el talento humano de nuevo ingreso. Para Robbins (2013), la no aplicacion
de elementos tan basicos como la presentacion general de la organizacion y de sus
politicas, aspectos de seguridad, situaciones relativas al contrato laboral,
capacitaciones y programas de desarrollo especificos para su oficio, y factores de riesgo
entre otros, pueden presentarse como grandes obstaculos para lograr un buen acople y
facilitar el rapido desarrollo de las actividades para las que fue contratada una persona.

Lo anterior corrobora el anélisis citado.
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item 11- ;Durante la induccion a su cargo le fue informado aspectos tales como?

Tabla 15.
Induccion
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Politicas y Normas 7 23 Politicas y Normas - -
Tareas a Realizar 23 77 Tareas a Realizar 20 100
Seguridad Laboral - - Seguridad Laboral - -
Total 30 100 Total 20 100
Grafico 11.
Induccion
iTEM 11 TEM 11
FUNDES Seguridad ET. Polit. Normas

Lab. 0,
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En relacion con este item, el cual guarda relacion con los dos anteriores se puede

observar que en F. al 77% le fue dadas a conocer las tareas a realizar y al 23% restante

politicas y normas; por su parte, en FT. El 100% le fueron dadas a conocer las tareas a

realizar, los dos porcentajes anteriores, evidencian que en ambas Instituciones se ha

aplicado el proceso de induccion casi en su totalidad, por lo tanto, se puede decir que

estas fortalezas se pueden utilizar para minimizar cualquier situacion anomala del

proceso que se esté aplicando en las mismas, dado que la induccion es un aspecto por

demas relevante de la gestion del nuevo talento. Al respecto, Stonner (2008), expresa:

“La induccién consiste en una serie de orientaciones mediante lineamientos disefiados

para ofrecer a los empleados nuevos la informacion que necesitan para funcionar, en

forma comoda y eficaz, dentro de la organizaciéon” (p.468).
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Item 12- ;Considera a la planificacion de Recursos Humanos en la Institucion, como
una estrategia util para el proceso de reclutamiento y selecciéon?

Tabla 16.
Planificacion
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 30 - 100 - 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 12 8 60 40 20
Grafico 12.
Planificacion
iTEM 12 iTEM 12
FUNDES F.T.
NO
0% 40%

S|
60%

9l
100%

EnF. el 100% de los encuestados se inclinaron por la opcion Sl, por su parte, en FT.
El 60% dijo Sl y el restante 40% NO, todo esto en relacidn con que la planificacién de
recursos humanos se puede considerar como una estrategia utilizada por la Institucion
para que sea Util al proceso de reclutamiento y seleccion que se esté llevando a cabo en
un momento determinado. La apreciacion de la muestra seleccionada en ambas
Instituciones evidencia que la misma esta claramente identificada con la utilidad que
representa para F y FT el hacer uso de la planificacion estratégica como herramienta
en la gestidn del talento humano, a pesar de que un porcentaje considerable 40% en FT
dijo NO, por lo tanto, este porcentaje debe ser minimizado. En ese orden, Pizarro y
Cepeda (2011), indican que la planificacion estratégica busca “dedicarse a los objetivos
factibles de lograr y al area que le permita competir con las oportunidades y amenazas
de la empresa” (p.344). Por ello, en las Instituciones objeto del presente estudio se debe

reforzar este aspecto de la planificacion en materia de gestion de recursos humanos.
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item 13- ¢La Institucion le notifica acerca de actividades a ejecutar para el logro de
objetivos previamente proyectados?

Tabla 17.
Gestion Administrativa
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 19 11 63 37 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 5 15 25 75 20
Grafico 13.
Gestion Administrativa
iTEM 13 iTEM 13
FUNDES F.T.

NO
37%

En F. el 63% de orientd por la opcion Sl y el restante 37% por NO, por otra parte,
en FT. El 75% dijo NO vy el restante 25% SI; estos porcentajes un tanto direccionados
por la alternativa negativa, deja en evidencia una debilidad en ambas Instituciones
relacionada con la ausencia de una comunicacion asertiva de la Direccion con sus
funcionarios, dado que, se pudo observar que existes fallas en la comunicacion debido
a que es importante para el logro de los objetivos planificados que el personal esté al
tanto de las actividades por realizar. Parafraseando a Stonner (2008), se tiene que el
estudio de los procesos administrativos empresariales, involucra varios puntos de vista,
uno de ellos es el plan de gestion, el cual involucra controles de gestion
organizacionales, y demas actividades que se deben darse a conocer a todos los
trabajadores a fin de que los mismos estén involucrados en ellos y de esta manera evitar

la resistencia al cambio, por parte de ellos.
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Item 14- ;Ha estado involucrado por Recursos Humanos en actividades inherentes a
la gestion administrativa como la planificacion y organizacion, de actividades para el
logro de los objetivos comunes de la Institucién?

Tabla 18.
Proceso Administrativo
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 25 5 83 17 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 4 16 20 80 20
Gréfico 14.
Proceso Administrativo.
iTEM 14 iTEM 14
NO FUNDES F.T.

17%

p¥y
83%

El presente item el cual guarda relacion con el anterior se pudo evidenciar en F. el
83% de los encuestados dijeron Sl y el restante 17% NO, en FT. Un 80% dijo NO y el
restante 20% SI, como se puede evidenciar se repite el mismo patrén en la Institucion
FT, en la cual predomina la opcion negativa; ello, probablemente sea ocasionado por
fallas en la gestion administrativa de la Direccién, dado que no hacen el debido uso de
las funciones basicas de la administracion como la planificacion y organizacion de
actividades. Este escenario se puede minimizar con la aplicacién de lineamientos
generales acorde para ambas Instituciones en relacidn con los procesos administrativos.
Para David (2009) “La planificacion esta formada por todas las actividades gerenciales
relacionadas con la preparacion para el futuro. Las tareas especificas incluyen
prediccion, fijacion de objetivos, disefio de estrategias, desarrollo de politicas y fijacion
de metas” (p.141). Es decir, la planificacion es un aspecto pro demas importante de la

gestion administrativa y lo es aun mas en el reclutamiento y seleccion.
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ftem 15- ;La Institucion lo ha motivado a usted a fin de que se integre a la misma y al
cumplimiento de su Misién y Vision como personal vital para el cumplimiento del
proceso administrativo?

Tabla 19.
Proceso Administrativo
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 24 6 80 20 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 18 2 90 10 20
Grafico 15.
Proceso Administrativo.
TEM 15 iTEM 15
NO FUNDES NO R
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En este item en F. el 80% dijo Sl y un 20% NO, por su parte, en FT. Un 90% Si y
10% NO; estos porcentajes evidencian que en ambas Instituciones se motiva al personal
para que se integre en el cumplimiento de la Misién y Vision, a fin de que los mismos
como baluartes fundamentales en el logro de los objetivos institucionales contribuyan
con su logro. Lo anterior, se puede considerar una fortaleza para el proceso
administrativo institucional tal como lo indica Chiavenato (2008), son cinco los
procesos administrativos en recursos humanos que debe aplicar toda empresa, ellos
son: Integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas, dichos procesos
estan intimamente interrelacionados e interdependientes, su interaccion hace que
cualquier cambio en uno de ellos tendra influencia sobre los demas, la cual realimentara
nuevas influencias y asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en todo
el sistema. Por ello, motivar al personal a que se integre al logro de estos procesos

forma parte importante de la gestion administrativa aplicada en cada Institucion.
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item 16- ¢La Institucion involucra a su talento humano en el proceso de Prevision de
recursos humanos referidos con el reclutamiento, seleccion, induccién e incorporacion
del personal?

Tabla 20.
Prevision
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 25 5 83 17 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 8 12 40 60 20
Gréfico 16.
Prevision.
|'TEM 16 iTEM 16
no  FUNDES F.T.
NO

17%
60%
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40%

N6

83%

En F. el 83% dijo SI y 17% NO, por parte; en FT. 60% NO y 40% SI. Estos
porcentajes dejan en evidencia otra debilidad presente en FT, por cuanto la mayoria de
los encuestados se inclinaron por la opcidon negativa, esta vez en relacién con la
motivacion que ejercen en su talento humano al involucrarlos en los procesos de
reclutamiento y seleccion. Este escenario se puede minimizar con orientaciones en
gestion de talento humano encaminadas a brindar a la Institucion herramientas para
motivar a sus funcionarios a involucrarse en todos los procesos que sean necesarios 0
que su presencia sea necesaria. En ese sentido, vale citar a Sallenave (2006), cuando
expresa que: “Los gerentes tienen el deber de desarrollar las tacticas, asignar la
ejecucion a sus subordinados y garantizar su aplicacion apropiada para el logro de los
objetivos proyectados en la prevision de recursos humanos” (p.114). Por ello, su
inclusion a traves de procesos motivacionales es relevante para el logro de los objetivos

planificados.
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ftem 17- ¢La Institucién al momento de su ingreso a la misma le dio a conocer las
funciones inherentes a su cargo?

Tabla 21.
Aplicacion
INSTITUCION ALTERNATIVA FRECUENCIA % T
FUNDES Sl NO 30 - 100 - 30
FAMILIA TACHIRENSE Sl NO 20 - 100 - 20
Grafico 16.
Prevision.
iTEM 17 iTEM 17
FUNDES F.T.
NOO NO
0% 0%

SI SI
100% 100%

En ambas instituciones F y FT, el 100% de los encuestados se inclinaron por la
alternativa de respuesta Sl, en relacion con si haber recibido al momento de su ingreso
induccién acerca de las funciones inherentes al cargo a ocupar. Este aspecto es
relevante y se puede considerar una fortaleza en la gestion de recursos humanos, dado
que todo trabajador a su ingreso debe conocer las tareas propias de su cargo. La
aplicacion de personas es el segundo proceso en la gestion del talento humano,
Chiavenato (2008), lo define como “procesos utilizados para disefiar las actividades
que las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar su desempefio.
Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desempeiio” (p.149). Por ello, es de vital
importancia que toda institucion bien sea publica o privada indistintamente de los
servicios que brinde debe darle a conocer a sus trabajadores de nuevo ingreso las tareas
a realizar porque de ello depende que el desempefio laboral del talento sea el esperado

por la misma al momento de contratarlo.
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Item 18- ¢ Con que regularidad le es aplicado programas de evaluacion del desempefio
y capacitacion para la mejora de sus tareas laborales?

Tabla 22.
Aplicacion
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Siempre - - Siempre - -
Algunas Veces 12 40 Algunas Veces 5 25
Nunca 18 60 Nunca 15 75
Total 30 100 Total 20 100
Gréfico 18.
Aplicacién
iTEM 18 ITEM 18
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En F. el 60% dijo nunca y el restante 40% algunas veces, por su parte en FT, un
75% nunca y 25% algunas veces. Estos porcentajes evidencian una debilidad en la
gestién administrativa de recursos humanos en ambas Instituciones, en este caso
referida con la evaluacién del desempefio, aspecto por demas importante para el manejo
del trabajador, debido a que de dicha evaluacion surgen las necesidades de capacitacion
y otros aspectos relevantes del desempefio del talento. En cuanto a la evaluacion del
desempefio, se cita a Dessler (2010), quien sefiala: “es un proceso que mide el
desempeno del empleado” (p.284). Dicho de otra manera, al aplicar debidamente
evaluacion del desempefio, la institucion estara en capacidad de poder tener
conocimiento de cuales son los puntos debiles y fuertes del rendimiento laboral del

funcionario a fin de poder capacitarlos adecuadamente.
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Item 19- ;En el manejo de las relaciones laborales Institucion/Funcionarios se cumplen
aspectos del mantenimiento de recursos humanos tales como?

Tabla 23.
Mantenimiento
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Manejo de Conflictos 5 16 Manejo de Conflictos 10 50

Seguridad e Higiene Laboral 5 16 Seguridad e Higiene Laboral - -
Actividades Extra Laborales 20 68 Actividades Extra Laborales 10 50

Total 30 100 Total 20 100
Grafico 19.
Desarrollo
iTEM 19 iTEM 19
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En F. el 68% de los encuestados se inclinaron por la alternativa actividades extra
laborales, el 16% por manejo de conflictos y 16% por seguridad e higiene laboral; en
cuanto a FT. Los porcentajes resultaron divididos 50% para manejo de conflictos y
50% para actividades extra laborales. Segun Dessler (2010), todo modelo de
formacion, capacitacion, educacion, entrenamiento y desarrollo debe garantizar tanto
al trabajador como a la organizacion el logro de los objetivos y aspiraciones de ambas
partes. Por ello, el resultado obtenido evidencia la necesidad de que en ambas
Instituciones se maneje mas a fondo todo lo que implica el desarrollo del talento
humano, con la aplicacion de programas que vayan desde actividades de gerencia de
puertas abiertas, resolucion de problemas derivados de las relaciones interpersonales,

capacitacion del personal, entre otros aspectos inherentes al desarrollo del trabajador.
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Item 20- ¢El control aplicado a los procesos de la gestion de talento humano en la
Institucion estan fundamentados en aspectos tales como?

Tabla 24.
Control
FUNDES FAMILIA TACHIRENSE
ALTERNATIVA Fr % ALTERNATIVA Fr %
Responsabilidades 15 50 Responsabilidades 10 50
Ident. de problemas 8 26 Ident. de problemas - -
Causas de los problemas 7 24 Causas de los problemas 10 50
Total 30 100 Total 20 100
Graéfico 20.
Control
ITEM 20 iTEM 20
FUNDES F.T.
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En F. el 50% se inclind por la opcién responsabilidades, 26% identificacion de
problemas y el 24% restantes por causas de los problemas; por su parte, en FT. Quedo
en 50% para responsabilidades y 50% causas de los problemas. Estos porcentajes
evidencian que en las Instituciones objeto del presente estudio, los controles son
aplicados en puntos especificos de responsabilidades y de problemas; por tanto, se hace
necesario identificar o mejor dicho proyectar que otros aspectos se deben controlar a
fin de poder impartir los correctivos que sean necesarios. Por este motivo, segun
Dessler (2010), “El control es importante debido a su vinculo final con la cadena
funcional de la administracion” (p.367). Por ello, siempre debe existir el debido control
en todos los procesos de recursos humanos llevados en la Institucion a fin de evitar

desviaciones o en su defecto omisiones.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

En este aparte se exponen las conclusiones que se extrajeron de los datos
recabados y fundamentados en los objetivos proyectado para la investigacion. En tal
sentido, Barrantes (2008) manifiesta: “En las conclusiones debe darse las respuestas a
las preguntas que originaron la investigacién” (p.241). En razon de ello, a continuacion,
se esbozan las conclusiones del presente estudio.

En relacién con el objetivo especifico evaluar la situacion actual relacionada
con el proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano, llevado en las
Fundaciones Fundes y Familia Tachirense. A fin de poder desarrollar esta actividad la
investigadora ' diseio 'y aplicd un instrumento de recoleccion de.informacion el
cuestionario, en FUNDES y Familia Tachirense, con la finalidad de recabar
informacién que le permitiese primeramente evaluar para poder comparar el manejo
del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en las citadas Instituciones, de
ello, como principales debilidades y fortalezas se encontraron:

En FUNDES (F), se pudo evidenciar que un significativo porcentaje del 60%,
manifestaron haber sido reclutados mediante un proceso de reclutamiento y seleccién
con la mayoria de los pasos indicados para ello, por su parte, un relevante 65% en
Familia Tachirense (FT), manifesto no haber sido reclutado de esa manera; lo anterior
indica una debilidad en la citada Institucion que debe ser subsanada prontamente. Lo
anterior puede solucionarse con las estrategias que plantea la investigadora en su

propuesta.
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Otro aspecto del diagndstico que se consider6 relevante fue el hecho de que en
ambas Instituciones uno de los medios mas utilizados segun los encuestados para su
ingreso a las mismas fue la recomendacion teniendo en F un 50% y en FT 75%,
porcentajes que pudieran ser debido a que por ser entes de la Administracion Publica,
se maneja mucho este tipo de ingreso; situacion que debe ser minimizada por cuanto
ello, genera costos de induccidn, gastos de adaptacion al cargo y lo méas delicado gastos
en posibles trabajadores que no cumplen con el perfil del cargo.

De igual manera, sobresale otro escenario como lo fue que la mayoria de los
encuestados fueron sometidos a reclutamiento externo, teniendo relaciéon con el 77%
en F que fueron sometidos a evaluacion de referencias para su ingreso y en FT un 70%
para esa misma opcién de respuesta, de estos porcentajes se puede inferir que al ser el
reclutamiento externo la mayor fuente de ingreso la evaluacion de referencias sera por
lo tanto la via o canal de certificar el ingreso del personal contratado.

Otro de los porcentajes importantes encontrados se tiene que: en un 77%, los
encuestados manifestaron haber sido seleccionados por la evaluacién de referencias,
ello, probablemente se deba a que el proceso de reclutamiento en ambas Instituciones
fue por via de recomendaciones; entonces, la verificacion de las mismas conlleva a que
sea la de méas porcentaje; lo mismo sucedié con otro items donde se trataba de
investigar como habia sido el tipo de seleccidn que se sometié al trabajador, de ello, se
tiene que sobresalio la informacion confidencial con el 77%. Es de resaltar que a pesar
de que la verificacion de recomendaciones y la informacion confidencial, sean un
aparte del proceso de seleccién no deberia ser las mas escogidas por cuanto hay otras

que forman parte importante del proceso de seleccion.
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En un mismo orden, se tiene que en un 75% los encuestados manifestaron haber
sido inducidos en la institucién por medio de la presentacién personal, al 100% se les
dio a conocer Misién, Vision, Objetivos, 100% tareas a realizar; estos porcentajes
evidencian que los pasos de la induccién recomendados por la bibliografia consultada
fueron aplicados de manera correcta.

En relacion con el objetivo especifico determinar las variables organizacionales
involucradas en el proceso de reclutamiento y selecciéon del personal del talento
humano en las Fundaciones Fundes y Familia Tachirense. Para su desarrollo también
se utilizo el instrumento de recoleccion de informacién disefiado y aplicado por la
investigadora sus principales resultados fueron: ElI 100% de los encuestados
coincidieron en ver a la planificacién de Recursos Humanos en la Institucion, como
una estrategia util para el proceso de reclutamiento y seleccion.

Otro aspecto por demas importante que se diagnostico fue el que el 63% de la
FT expreso que si le es notificado por la institucion acerca de las actividades que se
deben llevar a cabo para alcanzar los objetivos proyectados, sin embargo, un 75% de
la institucién FT, dijo por ello, estos porcentajes dejan en evidencia una debilidad en
mas que todo en FT, que puede estar conexa con una comunicacion nada asertiva con
sus funcionarios.

Aunado a ello, también se observé que en un 83% en Sy 80% NO, en la misma
distribucion que el anterior item, los funcionarios dejaron en evidencia otra debilidad
en la gestion administrativa de las instituciones relacionada con la no involucracion de
los trabajadores en actividades de planificacion, organizaciéon de actividades. Ello,

probablemente sea derivado de la ausencia de herramientas gerenciales como el
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empowerment, que le da la oportunidad al funcionario de tomar ciertas decisiones por
cuenta propia en pro del beneficio de la Institucion.

Finalmente, con el objetivo especifico disefiar estrategias gerenciales para el
mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano, en las
Fundaciones Fundes y Familia Tachirense adscritas a la gobernacion del estado
Tachira. Con la valiosa informacién recopilada del instrumento aplicado en el
diagnostico que se realiz6 en FUNDES y Familia Tachirense, la investigadora presenta
una serie de estrategias o lineamientos a ser aplicados en las mismas a fin de coadyuvar
en minimizar las debilidades o falencias encontradas.

Para ello, presenta en su propuesta un plan de accién contentivo de estrategias
que al ser aplicadas en las citadas Instituciones contribuiran con proporcionar a la
direccién de las mencionadas Instituciones dependiente de la gobernacion del estado
Tachira un cumulo de actividades, que al ser aplicadas seran un baluarte en el
fortalecimiento de la gestion administrativa especificamente en el proceso de
reclutamiento, seleccion, induccion y desarrollo del talento humano que a las misma
ingresa.

Recomendaciones

Posterior a la presentacion de las conclusiones se deben presentar las
recomendaciones orientadas a fortalecer los aspectos diagnosticados, asi como
minimizar las debilidades encontradas y a la implantacion de la propuesta planteada a
fin de solucionar el escenario descrito en las conclusiones, en virtud de ello, se
recomienda: A FUNDES y Familia Tachirense, primeramente fortalecer los aspectos

diagnosticados como débiles del proceso de reclutamiento, seleccion e induccién del
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talento humano a fin de que esos nuevos trabajadores sean incorporados a la institucion
bajo condiciones de prevision de recursos humanos fundamentados en la gerencia
moderna, sean captados siguiendo lineamiento gerenciales.

De igual manera, seguir analizando su labor administradora a fin de fortalecer
aspectos de la comunicacion, las relaciones interpersonales, motivacion, para ello,
puede hacer uso de las diversas herramientas existentes para la gestion del talento
humano, las cuales apoyaran optimizar su funcion directiva, y a su vez forjara mejoras
en la disminucién de problemas laborales derivados de fallas en el proceso de
reclutamiento.

De igual manera, se recomienda llevar a cabo el taller y conversatorio
planteados por la investigadora los cuales fueron planificados tomando como base
bibliografia de expertos, otras investigaciones,.los resultados del diagndstico; todo ello
con la finalidad de proporcionar solucién a la problemaética suscitada con respecto al
proceso de reclutamiento, seleccién e induccion de personal y fortalecer la actividad
administrativa llevada a cabo por los directores de FUNDES y Familia Tachirense, en

pro del beneficio de la colectividad del estado Tachira.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

La Propuesta

Toda organizacion independientemente de la linea comercializadora o
prestadora de servicios a que se dedique, debe ser garante de una debida gestion de su
talento humano, por ello, la utilizacion adecuada de sus recursos, no debe tener
problemas en el logro de sus objetivos y sera seguramente distincion entre las demas
que no lo manejen de esa manera. En virtud de ello, si todo directivo desde el momento
que se percibe una baja en los rendimientos de la organizacién, debe hacer uso de una
realimentacion que le permita con las. acciones correctivas no solo alcanzar su
desempefio, sino optimizar resultados que le favorezcan en su crecimiento, ello, sera
sin duda alguna, un factor preponderante de progreso y competitividad institucional.

En ahi donde, en Instituciones prestadoras de servicios como FUNDES y
Familia Tachirense, entra a jugar un papel de suma relevancia una adecuada gestion de
reclutamiento, seleccién e induccién del funcionario de nuevo ingreso, puesto que una
acertada adquisicion de talento humano tiene que ver directamente con la productividad
de sus trabajadores, en virtud de que implica una relacion directa con el recurso humano
que en definitiva es la base para el desarrollo de cualquier organizacion; es una fuente
de informacion primordial para toda la planeacion de recursos humanos.

Siguiendo en un mismo orden, entre las maneras mas efectivas para lograr una

excelente gestion del talento humano es a través de la aplicacion de un debido
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reclutamiento, del atino al seleccionar al nuevo trabajador y de la debida induccion que
al mismo se le aplique. Lo anterior, se puede lograr mediante el uso de herramientas
gerenciales modernas que van desde la implantacidn de un instructivo para la mejora
del proceso de reclutamiento, seleccion e induccién; de lineamientos para el
fortalecimiento de la comunicacion, motivacion y las relaciones interpersonales;
herramientas, que aportaran a FUNDES y a la Familia Tachirense lineamientos para
coordinar, dirigir y controlar las actividades requeridas el fortalecimiento de la gestion
administrativa en general de las citadas instituciones. Por ello, sobre la base del
diagnostico aplicado, con informacidn tedrica de expertos, los saberes adquiridos en el
proceso formativo en la Universidad, el asesoramiento del tutor, a continuacion, se
presenta la siguiente propuesta.

Objetivos de la Propuesta

- Disefiar un instructivo para el proceso de reclutamiento, seleccion e induccién
al funcionario de nuevo ingreso en FUNDES y Familia Tachirense.

- Desarrollar un compartir de ideas para el fortalecimiento de la comunicacion,
las relaciones interpersonales, inteligencia emocional, inteligencia social y trabajo en
equipo entre los funcionarios de FUNDES y Familia Tachirense, a fin de motivarlos a
mejorar su rendimiento laboral.

- Proyectar actividades recreacionales y comunicacionales orientadas a motivar
en los funcionarios de FUNDES y Familia Tachirense el sentido de pertenencia para

con la Institucion y fortalecer su rendimiento laboral.
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Objetivo 1. Instructivo de Lineamientos para el Reclutamiento, Seleccién e Induccién

INSTRUCTIVO DE LINEAMIENTOS PARA
EL RECLUTAMIENTO, SELECCION
E INDUCCION

ﬁ "‘ Funﬁarif}rl dlela
" oW Familia

Tachirense
FUNDES ,—-’-Q

FUNDACION PARA EL DESARROLLO SOCIAL

Elaborado por: Revisado por: Fecha: Pagina
Becerra, Nubia Lcdo. Omar Castellano Junio 2021

94



")

u ' 0 Fundacion dela
FUNDES o Famili
/' Tachirense
A~

FUNDES — FAMILIA TACHIRENSE

INSTRUCTIVO DE LINEAMIENTOS PARA EL
RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION

INTRODUCCION

Una excelente gestién de Recursos Humanos, se basa en la vision
futurista de los administradores y su capacidad de manejar los avances
tecnoldgicos y técnicos que han activado una avalancha de cambios, por
los que muchas empresas e instituciones no han sobrevivido y que para
poder sobrellevarlos es importante una estructura organizacional solida y
bien definida. Por ello, el Talento Humano representa en toda organizacion
el factor mas importante para su funcionamiento, por cuanto, del mejor
desempefio de ellos; una institucion logra .obtener. una menor o mayor
productividad.

En virtud de lo anterior, el presente instructivo de lineamientos tiene
como finalidad determinar los pasos a seguir en el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccién del funcionario de nuevo ingreso en
FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE, el mismo es un conjunto de etapas
0 pasos que tienen como objetivo el reclutar, seleccionar e inducir al
personal mas idoneo para un puesto de trabajo en las citadas instituciones
dependientes de la gobernacion del estado Tachira.

Este empieza con la definicion del perfil del postulante, contintia con la
busqueda, reclutamiento o convocatoria de postulantes, la evaluacion de
éstos, la seleccion o contratacion del méas idoneo y la induccion. Por lo
tanto, a continuacion, se desarrollan los pasos anteriormente expuestos.
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal empieza con la
definicién del perfil del postulante, es decir, con la dilucidacion de las
competencias o caracteristicas que debe cumplir una persona para que pueda
postular al puesto que se esta ofertando, el mismo, debe estar fundamentado
con los servicios de proteccion de la familia del estado Tachira, que
proporciona FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE. Por ejemplo, se debe
determinar primeramente cuales son los conocimientos, experiencia,
competencias, habilidades, destrezas, valores, actitudes, capacidades para
relacionarse, para comunicar, que debe poseer el aspirante.

Una vez determinado el perfil necesario para el ocupante del cargo sigue el

proceso de reclutamiento, el cual-consiste en un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la organizacién. Es en esencia, un sistema de informacién
mediante el cual la Institucion divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar (sin necesidad de
que tengan que cumplir todas ellas). Pasos a seguir:
1. Reclutamiento interno: Por medio del internet y redes sociales de las
Instituciones y carteleras, comunicarles a los funcionarios acerca de la vacante,
a fin de poder determinar si alguno de ellos esta en capacidad o retne los
requisitos necesarios para ocuparlo. Ademas, contribuira con estipular politicas
internas mediante la estrategia ascender, promocionar o trasladar un
funcionario, previa evaluacién y decision del jefe inmediato y el departamento
de Recursos Humanos. De igual manera, servira como procedimiento de
motivacion al logro en los trabajadores quienes producto de su
profesionalizacion, capacitacion, experiencia, demas parametros cumple con
el perfil que amerita el cargo.
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2. Reclutamiento externo: En caso de no haber candidatos internos se
procede al requerimiento del exterior, en la Clinica se llevara a cabo a través
de los siguientes canales: a) anuncios 0 avisos; b) recomendaciones; c)
agencias de empleo; d) Comunicacién con la competencia; €) consultoras en
recursos humanos; f) pasantes; h) archivos o bases de datos.

Esta etapa también incluye el pedido a los postulantes de que envien su
curriculum o que llenen un formulario de solicitud.de empleo (el cual debe
estar disefiado de tal manera que permita recoger la mayor cantidad de
informacion posible).

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la
Institucion, cuando se presenta una vacante, la misma intenta llenarla con
personal de afuera, o sea los candidatos externos atraidos por las técnicas de
reclutamiento, el mismo, incide sobre los candidatos reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras instituciones de servicios publicos o
privados.

Este reclutamiento permite la entrada de recursos humanos como estrategia
para la importacion de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca de los
problemas internos de la organizacion y, casi siempre, una revision de la
manera como se conducen los asuntos dentro de la Institucion, permitiendo
poder camparla con otras de su misma rama. Ademas, le permite aprovechar
las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal efectuadas por otras
instituciones o por los propios candidatos. Entre sus principales limitaciones
tiene que es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios
de prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales de
salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de
oficina, siendo también un poco menos seguro que el interno.
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3. Reclutamiento mixto: Consiste en combinar el reclutamiento interno y el
externo, se comunica a los trabajadores a fin de que los mismos postulen a quienes
ellos consideren cumplan con los requisitos. En caso de que este medio no sea
efectivo, recurrir al servicio Outsourcing, que ofertan varias empresas existentes
en el mercado que ofrecen el servicio de contratar personal para otros.

En si es una modalidad de que consiste en una politica de reclutamiento que
incluye lo mejor de las fuentes internas y externas de reclutamiento segun las
necesidades concretas de la empresa. Entre sus principales ventajas consiste en
incrementar la motivacion y. potencia el espiritu competitivo entre sus
empleados.

Por otra parte, presenta inconvenientes tales como puede contribuir a crear
una imagen negativa de la Institucion entre sus funcionarios, al entender éstos
que se prefiere a los candidatos externos sobre los internos, aun siendo
perfectamente adecuados para optar al puesto. Por cuanto a ellos les da la
apreciacion de que la Institucion recurre en primer lugar al reclutamiento
externo y, no habiéndose producido los resultados buscados, acude a
continuacion al uso de las fuentes de reclutamiento interno, generando en
algunos casos incertidumbre, apatia y malestar entre el talento humano.

En la mayor parte de los casos es mas adecuado que la institucion comience
realizando un reclutamiento interno. Asi se evitard que los funcionarios
perciban que la misma les es desleal al buscar candidatos fuera, y que no vean
el sentido de los esfuerzos e inversiones en formacion y desarrollo que se les
proporcionado. Una vez que han sido captados los candidatos, analizada la
informacion que proporcionan sus curriculos o solicitudes de empleo, se
eliminaran aquellos que se alejen de las exigencias basicas del puesto vacante
teniendo el resto la posibilidad de continuar en el proceso selectivo.
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PROCESO DE SELECCION

Los planes de reclutamiento, seleccién, capacitacion y evaluacion deben
reflejar como meta el promover y seleccionar a los colaboradores de la
institucion lo cual incluye la elaboracion de politicas, los planes de los recursos
humanos y la préactica de reclutamiento. Es la fase preliminar del
procedimiento de empleos, que tiene como meta atraer talentos a FUNDES y
FAMILIA TACHIRENSE, para ser examinadas con el objeto de la posible
contratacion de ellas. EI namero de personas y su cualidad dependen, en parte,
de dos condiciones externas.

La primera de éstas es la condicion del mercado laboral, hay ocasiones en
que 'los ‘trabajos son abundantes y se presentan pocos solicitantes para un
mismo puesto. Una época de depresion es tipicamente un mercado de trabajo
"libre", en contraste con este mercado libre, tenemos un mercado de trabajo
"tirante", evidente en épocas cuando abundan los empleos y cuesta esfuerzo
atraer el trabajador.

En ese orden, la seleccion de personal es un proceso mediante se encarga
de elegir a los trabajadores ideales para uno o varios puestos de trabajo, este
proceso permite identificar a candidatos potenciales. La seleccion de personal
se inicia con el lanzamiento de la convocatoria donde se anuncia el o los
puestos de trabajo disponibles. Sin el proceso inicial de la fase de reclutamiento
de personal, cualquier persona podria pasar a la entrevista, aun cuando ni
siquiera cuente con los requisitos minimos del puesto, esto haria perder tiempo
valioso a la empresa, de ahi su importancia.

Quienes realizan selecciones de personal de manera profesional suelen ser
aquellas personas que se han formado en areas de management, administracion
de empresas, recursos humanos o ciencias empresariales en general, por ello,
en las Instituciones este proceso es realizado por el Departamento de Recursos
Humanos, quien cuenta con el personal calificado para ello.
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PROCESO DE SELECCION

La Seleccion, es el proceso que tiene por objeto elegir, entre las personas
reclutadas, aquellas que son idoneas para cubrir las vacantes que surgen en una
organizacion. Es uno de los puntos clave para cualquier empresa, de este proceso
depende la calidad de los recursos humanos que tendra la misma, para llevar a
cabo sus operaciones, comienza cuando se tienen las solicitudes de empleo y
termina cuando se decide que se va a contratar a uno de los aspirantes.). Pasos a
sequir:

1. Pruebas de idoneidad. Se utilizardn como instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirantes: y los requerimientos del puesto. Estas
incluyen examenes psicométricos, tanto de inteligencia-coma de personalidad y
examenes técnicos que evaluan conocimientos para el puesto en cuestion.

2. Entrevista de seleccion. Se realiza mediante una platica formal entre el
aspirante al puesto y el jefe del Departamento de Recursos Humanos. (si es
necesario cualquier otro directivo de FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE)

3. Verificacion de datos y referencias. Este proceso permitird conocer mas
a fondo al candidato, para ello se deberéa revisar y comprobar sus referencias via
telefonica y en caso de ser necesario personalmente.

4. Examen médico. Sera llevado a cabo por una empresa de servicios de
salud contratada para tal fin.

5. Descripcion realista del puesto. Se le debe dar a conocer las funciones a
realizar mediante el analisis y descripcion del cargo.

6. Decision de contratar. Es el paso final del proceso, genera la induccion.
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PROCESO DE INDUCCION

El proposito fundamental de un programa de induccién es lograr que el
trabajador nuevo identifique la organizacion como un sistema dindmico de
interacciones internas y externas en permanente evolucién, en las que un buen
desempefio de parte suya, incidira directamente sobre el logro de los objetivos
institucionales. Para que un programa de induccién y entrenamiento sea efectivo,
debe permitir encausar el potencial de la nueva persona en la misma direccion
de los objetivos de la empresa, por lo tanto, se considera que todo proceso de
induccidn debera contener basicamente tres etapas que van en concordancia con
la adecuada promulgacion y conocimiento de éstos:

Induccion ‘general: informacion general, proceso productivo y-las politicas
generales de FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE.

Induccion especifica: orientacion al trabajador sobre aspectos especificos y
relevantes del oficio a desempefiar.

Evaluacion: evaluacion del proceso de induccién y toma de acciones
correspondientes.

En ese orden, es fundamental que se le dé a este proceso un enfoque integral
e interdisciplinario y que se desarrolle en un ambiente de excelente
comunicacion y participacion, para que se puedan alcanzar los objetivos
planteados.

Debido a que la induccion o la bienvenida comienza desde que el candidato
al puesto entrega su solicitud y se le programa informacion sobre la vacante que
se pretende cubrir, normalmente se considera terminada cuando el talento ha
tenido suficiente tiempo para dirigir la informacion requerida y aplica con un
grado de éxito lo que ha estado aprendido, tiene como finalidad principal que el
trabajador conozca mas en detalle la empresa y sus funciones, se integre a su
puesto de trabajo y al entorno humano en que transcurrira su vida laboral.
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PROCESO DE INDUCCION
Si bien el proceso de seleccion de personal se constituye en una herramienta
fundamental para contribuir al éxito en el desempefio de un trabajador, en si el
mismo, no es suficiente para garantizar la adaptacion de la persona al cargo y el
logro de resultados en un corto plazo. Es asi, como la Induccion se constituye en
un proceso necesario para maximizar las potencialidades que el nuevo trabajador
puede desarrollar.

La finalidad de la Induccién es brindar informacién general, amplia y
suficiente que permita la ubicacion del talento de nuevo ingreso, de su rol dentro
de la Institucion, para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para
realizar su trabajo de manera autbnoma. Se ejecuta de la siguiente-manera:

1. Anivel Institucional. Tiene.como finalidad proporcionar al trabajador toda
la informacidn general necesaria para darle a conocer FUNDES y FAMILIA
TACHIRENSE, para ello, se le entrega por escrito la historia de la Institucion,
su Misién, Vision, Estructura Organizativa General, Valores, Obijetivos
Corporativos, Normatividad, Horario, Beneficios que ofrece a sus funcionarios.

2. Induccion en el Puesto de Trabajo. Hace referencia al proceso de
acomodacion y adaptacion. Se lleva a cabo mediante las siguientes actividades:
a) Entrega por escrito del objetivo del Departamento u Unidad donde laborard,
valores, estructura interna, normas; b) Entrega por escrito de las funciones a
realizar c) Notificacion por escrito de la ubicacion fisica para la ejecucion de sus
tareas laborales; d) Entrega de materiales de oficina; €) Informacion acerca del
manejo adecuado de las relaciones interpersonales en la organizacion, f)
politicas de personal.

3. Presentacion del nuevo trabajador con los compafieros (primero con los
Jefes de Departamento), luego con los demaés trabajadores.
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Orientaciones para capacitar al Director de Recursos Humanos, con
herramientas para la mejora de los procesos de prevision y desarrollo del talento
humano de FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE

La capacitacion es una de las funciones clave de la administracion y desarrollo
del personal en las organizaciones alin mas en las Instituciones de beneficencia social
Yy, por consiguiente, debe operar de manera integrada con el resto de las funciones de
este sistema. Lo anterior significa que la gestion y el desarrollo del personal debe
entenderse como un todo, en que las distintas funciones incluida la capacitacion
interacttan para mejorar el desempefio de las personas y la eficiencia de la Institucion.

Existe un conjunto de herramientas basicas que se emplean en la administracion
y el desarrollo del personal de las instituciones modernas, las cuales también pueden
ser provechosamente utilizadas para la gestién de la capacitacion; entre ellas, las
principales son de acuerdo a 1o manifestado. por expertos: (a) las.descripciones y
especificaciones de los cargos; (b) las especificaciones de los itinerarios de carrera
interna; (c) los manuales de organizacion, procedimientos y métodos de trabajo; (d) el
sistema de evaluacion del desempefio; y, (e) los expedientes del personal.

Si bien la aplicacion formal de estas herramientas no es indispensable para la
gestion de la capacitacion como lo prueban muchas empresas o instituciones que
carecen de ellas, su uso es conveniente, por cuanto las mismas, constituyen un apoyo
valioso para tomar decisiones informadas, objetivas y transparentes en este campo. En
definitiva, estas herramientas contribuyen a hacer mas eficiente el sistema de
capacitacién en una organizacion; sobre la base de lo anterior a continuacion se

presentan lineamientos u orientaciones para aplicar un plan, basico, didactico, sencillo
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de capacitacion al Director de recursos humano de FUNDES y FAMILIA

TACHIRENSE.

Objetivo 2. Desarrollar un compartir de ideas para el fortalecimiento de la
comunicacion, las relaciones interpersonales, inteligencia emocional, inteligencia
social y trabajo en equipo entre los funcionarios de FUNDES y Familia

Tachirense, a fin de motivarlos a mejorar su rendimiento laboral.

Estrategia

Desarrollar una lluvia de ideas, que proporcione informacion a ser utilizada para
el fortalecimiento de la comunicacién, las relaciones interpersonales, inteligencia
emocional, inteligencia social y trabajo en equipo entre los funcionarios de FUNDES
y FAMILIA TACHIRENSE, a fin de motivarlos a mejorar su rendimiento laboral y
fortalecer de manera la gestién gerencial de las instituciones.
Estrategias a desarrollar

Din&dmica rompe hielo de presentacion. “Audiciones Musicales”

Formar equipos para intercambiar ideas

Presentar una realimentacion de las tematicas desarrolladas luego de aplicada
la técnica sistematizacion de experiencias.
Actividades

Dividir el grupo (30 y 20 trabajadores) en cinco equipos (cada uno de 6 y 4
integrantes), a los cuales se le asignara una tematica diferente a fin de intercambiar
ideas para el fortalecimiento de la comunicacion, relaciones interpersonales,

inteligencia emocional, inteligencia social y trabajo en equipo.
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Luego de analizada y discutida la temética seleccionada para cada equipo se
nombrara un representante por cada uno de ellos, a fin de realizar una realimentacion,
presentar sus ideas, opiniones, posturas acercas de los contendidos desarrollados;
seguidamente, se aplicard la técnica lluvia de ideas con la finalidad de hacer
comparaciones con los demas grupos y presentar un analisis general de la situacion de
la Institucion.

Resultados Esperados

La lluvia de ideas tiene como finalidad desarrollar tematicas que den a conocer
a los funcionarios aspectos importantes de la comunicacion, relaciones interpersonales,
inteligencia emocional, inteligencia social y trabajo en equipo, su importancia,
incidencia en la motivacion de los trabajadores a fin de mejorar el clima organizacional
y optimizar el rendimiento laboral. EI tema de la comunicacion le aportard al talento
humano conocimientos acerca de los tipos de comunicacion, las barreras, importancia
para la productividad laboral e institucional, a fin de que interioricen la relevancia de
tener relaciones interpersonales laborales, comunicaciones asertivas tanto con sus
superiores como los compaiieros de trabajo.

Por su parte, el de relaciones interpersonales, inteligencia emocional y social,
con la finalidad de minimizar posibles situaciones conflictivas en su lugar de trabajo,
asi como sus posibles soluciones, finalmente, el de trabajo en equipo para fomentar la
convivencia laboral y mejorar el rendimiento. Esto le proporcionard a FUNDES y
FAMILIA TACHIRENSE en general, una herramienta para motivar a su personal y
hacer que ellos tengan una convivencia laboral adecuada, asimismo cambien posturas

0 rompan paradigmas relacionados con estos aspectos.
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Recursos

Humanos: Jefe de Recursos Humanos y los funcionarios.

Materiales: computador, correos electronicos, internet, lapices, lapiceros, hojas,
material impreso, los inmersos en el refrigerio del compartir.

De Tiempo: La lluvia de ideas: sera dictada en dos jornadas de 4 horas cada una
(la primera en el mes de septiembre, 10-09-2021, la segunda en noviembre 19-11-
2021), luego se repetira cada vez que se considere necesario.

Costos

Los costos generados por este objetivo seran los siguientes:

Costo de la actividad lluvia de ideas, por 712.570.000,00 Bs. (incluye material
bibliogréafico, hojas, lapices, carpetas y refrigerio)

Desarrollo de la Dinamica “Audiciones Musicales”

Sintesis de la Dindmica: A través de esta dindmica se estimula la comunicacion
por medio de la musica. Muchas oportunidades nos encontramos con grupos que
presentan dificultad para comunicarse de forma verbal. Mediante esta dindmica se
puede aprender a conocerse mediante gestos y ademas que diariamente utilizan entre
ellos a fin de fomentar mayor nivel de complicidad entre el grupo.

Para qué situaciones: Todas, especialmente para grupos en el que algunos
miembros tienden a hablar menos por la razén que sea.

Qué intenta trabajar: Estimular la comunicacion por medio de lenguajes
musicales, favorecer el mutuo conocimiento, la percepcion del lenguaje corporal.

Desarrollo: Se trata de escuchar pequefios fragmentos de distintos estilos y

ritmos musicales cada uno de los participantes debe dejarse llevar, por lo que le inspira
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la masica. Cada jugados comunica a los demas lo que ha sentido, percibido o le ha
sugerido dicha audicién, pudiendo repetir brevemente alguna parte de la misma para
potenciar su comunicacion. Es fundamental que cada uno haga “vivir”, hacer participes
a los demas de sus emociones y gustos musicales.

Al mismo tiempo se puede valorar lo que el grupo percibe de la comunicacion
no verbal de cada participante. Para ello debe evitarse todo tipo de valoraciones
negativas sobre lo que se comunica., asi como sobre los gustos musicales de los demas.
Los fragmentos musicales pueden ser elegidos por el animador o se le puede pedir a
los propios participantes que aporten los diferentes estilos de masica que les gusta.

Tiempo: 90 minutos

Materiales: Reproductor, CD

Aspectos a tener en cuenta: Si se pide al grupo que se encargue de traer la
musica segun sus gustos, se debe hacer con antelacion. Esta dinamica se debe hacer en

un espacio donde se pueda mantener la intimidad.
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Tabla 25 PLAN DE ACCION DEL OBJETIVO 2

Objetivo: Desarrollar un compartir de ideas para el fortalecimiento de la comunicacién, las relaciones interpersonales, inteligencia
emocional, inteligencia social y trabajo en equipo entre los funcionarios de FUNDES y Familia Tachirense, a fin de motivarlos a mejorar
su rendimiento laboral.

ESTRATEGIAS
A ACTIVIDADES RESULTADOS ESPERADOS RECURSOS
DESARROLLAR
Dindmica rompe hielo “Audiciones La dinamica, romper el hielo y facilitar la
Musicales” comunicacion entre los integrantes del grupo. Humanos:
Dividir el grupo (30 y 20 La lluvia de ideas tiene como finalidad desarrollar Jefe de Recursos

Formar equipos para
intercambiar ideas

Presentar una
realimentacion de las
tematicas
desarrolladas

trabajadores) en cinco equipos (cada
uno de 6 y 4 integrantes), a los cuales
se le asignara una tematica diferente
a fin de por medio de una lluvia de
ideas se fortalezca la comunicacion,
las  relaciones . interpersonales,
inteligencia emocional, inteligencia
social y trabajo en equipo.

Luego de analizada y discutida la
temética seleccionada para cada
equipo se nombrara un representante
por cada uno de ellos, a fin de realizar
una realimentacion, presentar sus
ideas, opiniones, posturas acercas de
los  contendidos  desarrollados;
seguidamente, se aplicara la técnica
lluvia de ideas con la finalidad de
hacer comparaciones con los demas
grupos y presentar un analisis general
de la situacién de la Institucidn.

tematicas que den a conocer a los funcionarios
aspectos importantes de la comunicacion, relaciones
interpersonales, inteligencia emocional, inteligencia
social y trabajo en equipo, su importancia, incidencia
en la motivacion de los trabajadores a fin de mejorar el
clima organizacional y-.optimizar el rendimiento
laboral. El tema de la comunicacion le aportara-que el
talento humano tenga conocimientos ‘acerca~de los
tipos de comunicacién, las barreras, importancia para
la productividad laboral e institucional. Interioricen la
relevancia de tener relaciones comunicaciones
asertivas tanto con sus superiores como los
comparieros de trabajo.

Por su parte, el de relaciones interpersonales,
inteligencia emocional y social, con la finalidad de
minimizar posibles situaciones conflictivas en el lugar
de trabajo, asi como sus posibles soluciones,
finalmente, el de trabajo en equipo para fomentar la
convivencia laboral y mejorar el rendimiento. Esto le
proporcionara a la Institucion una herramienta para
motivar a su personal y hacer que ellos tengan una
convivencia laboral adecuada, los trabajadores
cambien posturas o rompan paradigmas relacionados
con estos aspectos

Humanos, facilitador, y los
funcionarios.

Materiales:
computador, correos
electrénicos, internet,

lapices, lapiceros, hojas,
material  impreso, los
inmersos en el refrigerio
del compartir

Tiempo:

El compartir de ideas: sera
dictado en dos jornadas de
4 horas cada una (la

primera en el mes de
septiembre 2021, la
segunda en noviembre

2021), luego se repetira
cada vez que se considere
necesario

Nota: Becerra, N. (2021)
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Tabla 26 COSTOS DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD

COSTOS
APROXIMADOS Bs.

Costo del compartir, (incluye material bibliografico, hojas,

lapices, carpetas y refrigerio -refrescos, pastelitos,
servilletas y vasos)

TOTAL GENERAL

Nota: Becerra, N. (2021)

712.570.000,00 Bs

712.570.000,00 Bs
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Objetivo 3. Proyectar actividades recreacionales y comunicacionales
orientadas a motivar en los funcionarios de FUNDES y Familia Tachirense el

sentido de pertenencia para con la Institucion y fortalecer su rendimiento laboral.

Estrategia

Desarrollar un cumulo de actividades basadas en la comunicacion y las
relaciones interpersonales orientadas a avivar y fortalecer en los funcionarios su sentido
de pertenencia y rendimiento laboral.

Estrategias a desarrollar

Salidas al parque Nacional Chorro del Indio

Actividades de bailoterapia

Fortalecer la Comunicacion Institucion/funcionarios

Actividad

La salida al Chorro del Indio, se realizard por lo menos 1 vez al afio, la
Institucion coordinara esta actividad en los diferentes lugares de esparcimiento que
posee el estado Téachira.

Actividades de bailoterapia, se llevaran a cabo mediante una rutina de ejercicios
de baile, se efectuard en el estacionamiento privado de la Institucion, para ello, se
contara con un instructor, equipo de musica, audiovisual destinado para el desarrollo
de las actividades planificadas.

A fin de fortalecer la comunicacién Institucion/funcionarios se planificara la
incorporacion de un programa de mensajes via correo electronico, de texto,

wwhatsApp, en los cuales se comunique felicitaciones por cumpleafios, empleados del
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mes, mensajes motivadores al trabajo, reflexiones, fechas importantes, y cualquier otro
gue se considere necesario.
Resultados Esperados

Con respecto a la salida al Chorro del Indio le permitira a la Institucion
proporcionar a sus funcionarios momentos de sano esparcimiento donde los mismos
conjuntamente con su familia, disfrutaran de gratos momentos que les permitiran
conocerse mejor y establecer una comunicacion amplia y directa, logrando que se
establezcan asi relaciones armonicas.

Con respecto a las actividades de bailoterapia, con esta estrategia se espera que
los funcionarios inicien un proceso de cambio en su rutina de ejercicios, que generen
actitudes positivas con sus compafieros y con ellos mismos, para asi, aumentar la
calidad, eficacia de los procesos y motivarlos.a ejecutar sus tareas laborales bajo un
clima de armonia y solidaridad, para el logro de los objetivos planificados en FUNDES
y FAMILIA TACHIRENSE.

La finalidad de las estrategias comunicacionales es fomentar de manera
motivadora el recordatorio de fechas importantes tales como cumpleafios, dia de la
madre/padre, nifio, abrazo en familia, dia del trabajador, navidad, fomentar el manejo
de mensajes con reflexiones a fin de fomentar cambios de posturas o paradigmas poco
motivantes a mejorar la calidad de trabajo.

Recursos
Humanos: Jefe de Recursos Humanos, el instructor y los funcionarios.
Materiales: computador, correos electronicos, equipo de masica, audiovisual y

los inmersos en el refrigerio de las actividades.
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Tiempo: Salidas al Parque Nacional Chorro del Indio. Se recomienda por lo
menos una vez al afio. (para el dia del trabajador mayo 2022, dia del nifio julio de 2021
0 en el mes de diciembre 2021,0 en cualquier otra fecha que la institucién y el
departamento lo determinen).

Actividades de bailoterapia: Una vez al mes (podria ser al final de la jornada

del dia viernes. Comenzando en el mes de agosto 2021.

Las estrategias comunicacionales se empezaran a fomentar en el mes de julio
de 2021.
Costos

Los costos generados por este objetivo seran los siguientes:

Costo de la salida al Chorro del Indio, segun la empresa de Eventos Semidey &
Asociados, por un valor de 300.000.000,00° (incluye refrigerio). Costo Bailoterapia,
sera de 100.000.000,00 Bs. mensuales (incluye agua, musica). La campafia de mensajes

electrénicos no generara gastos salvo los inmersos en las actividades de oficina.
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Tabla 27

Objetivo: Proyectar actividades recreacionales y comunicacionales orientadas a motivar en los funcionarios de FUNDES y Familia

PLAN DE ACCION OBJETIVO 3

Tachirense el sentido de pertenencia para con la Institucion y fortalecer su rendimiento laboral.

ESTRATEGIAS A ACTIVIDADES RESULTADOS ESPERADQOS RECURSOS
DESARROLLAR
Con respecto a la salida al Chorro del Indio le Humanos:
permitird a la Institucion proporcionar a sus Jefe de Recursos
Salidas al parque La salida al Chorro del Indio, se funcionarios momentos de esparcimiento sano Humanos, instructor y los

Nacional Chorro del
Indio

Actividades de
bailoterapia

Fomentar la
comunicacion
Institucién/funcionarios

realizara por lo menos 1 vez al afio la
Institucidn coordinard esta actividad en
los diferentes lugares de esparcimiento
que posee el estado Téachira.

Actividades de bailoterapia, se llevaran
a cabo mediante una rutina de ejercicios
de baile, se efectuard en el
estacionamiento  privado de la
Institucion, para ello, se contard con un
instructor, equipo de  musica,
audiovisual destinado para el desarrollo
de las actividades planificadas.

A fin de fortalecer la comunicacion
Institucion/funcionarios se planificara
la incorporacién de un programa de
mensajes via correo electrénico,
WhatsApp.

donde los mismos conjuntamente con su familia,
disfrutaran de gratos momentos que les permitiran
conocerse mejor y establecer una comunicacion
amplia y directa, logrando que se establezcan asi
relaciones armoénicas y motivadoras.

En relacién con las actividades de bailoterapia, con
esta estrategia se espera que los trabajadores inicien
un'proceso de cambio en su rutina de ejercicios, que
generen actitudes positivas con sus compafieros y
con ellos mismos, para asi, aumentar la calidad,
eficacia de los procesos y motivarlos a ejecutar sus
tareas laborales bajo un clima de armonia y
solidaridad, para el logro de los objetivos.

La finalidad de las estrategias comunicacionales es
fomentar el recordatorio de fechas importantes
tales como cumpleafios, dia de la madre/padre,
nifio, abrazo en familia, dia del trabajador, navidad,
fomentar el manejo de mensajes con reflexiones a
fin de fomentar cambios de posturas o paradigmas
poco motivantes a mejorar la calidad de trabajo.

funcionarios.

Materiales:
Computador, correos
electronicos, equipo de

masica, audiovisual y los
inmersos en el refrigerio
de las:actividades.
Tiempo: Salidas al Parque
Nacional Chorro del Indio.
Se recomienda por lo
menos una vez al afio.
Actividades de
bailoterapia: Una vez al
mes (podria ser al final de
la jornada del dia viernes.
Comenzando en el mes de
Agosto del 2021.

Los mensajes electronicos
a partir del mes de julio
2021.

Nota: Becerra, N. (2021)
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Tabla 28 COSTOS DE LA ACTIVIDAD

COSTOS
ACTIVIDAD APROXIMADOS Bs.

Costo de la salida al Chorro del Indio, (incluye refrigerio)........ 300.000.000,00

100.000.000,00
Costo Bailoterapia, durante 9 meses (incluye agua)...........

0

Costo de los mensajes electronicos.......0...oo.oooiuinii i,

400.000.000,00

TOTAL GENERAL............oo ..

Nota: Becerra, N. (2021)
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Anexo A. Instrumentos de la Investigacion

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES - TACHIRA

“Dr. PEDRO RINCON GUTIERREZ”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION MENCION GERENCIA

CUESTIONARIO

Estimado Trabajador de FUNDES y FAMILIA TACHIRENSE

Mucho sabria agradecer se sirva contestar el presente instrumento el cual tiene como finalidad
recolectar informacion para el desarrollo de un trabajo de grado titulado:
GERENCIALES PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO DE
LAS INSTITUCIONES FUNDES Y FAMILIA TACHIRENSE. Le doy de antemano las gracias por su
colaboracion y a la vez le informo que las opciones de respuesta son de seleccion multiple, agradeciéndole
sus respuestas a los items que a continuacion se le formulan con base en su punto de vista y experiencia

ESTRATEGIAS

laboral.
N° ITEM Sl |NO
1 | ¢Su ingreso a la Institucion fue mediante un proceso de
Reclutamiento y Seleccion?
N©° |'TEM S NO
2 | ¢Considera importante haber estado inmerso en alglin proceso de
reclutamiento para su ingreso a la Institucion?
N° ITEM CAIl | APR | VE | RC
3 | ¢Su ingreso a la Institucién fue a traves de algunos de
los siguientes medios?
N° ITEM S |AP|DRH | T
4 | ¢Cudl de las siguientes fuentes para el ingreso de
personal a una Institucion considera usted que sean las
mas apropiadas?
N° ITEM | | E | M |NA
5 | ¢Estuvo usted sometido a alguno de los siguientes tipos
de reclutamiento para su ingreso a la Institucion?
NE ITEM SI | NO
6 | ¢Tiene usted conocimientos acerca de los beneficios del
reclutamiento para una Institucion como en la que labora?
N° ITEM E |EM|ER | POE

7 | ¢Durante la etapa de seleccion fue sometido a algunos
de los siguientes procesos?

120




N° ITEM CC| IC | EP | NA
8 | ¢Fue usted sometido a algunos de los siguientes tipos de
selecciéon?
N° ITEM PP | VI | PT
9 | ¢Al momento de su ingreso a la Institucion recibié induccién
por medio de?
N° ITEM SI |NO
10 | ¢Se le dio a conocer la Misién, Vision y Organigrama de la
Institucion en el momento de su ingreso?
N° ITEM PN | TR | SL
11 | ¢Durante la induccion a su cargo le fue informado aspectos
tales como?
N° ITEM Sl [NO
12 | ;Considera a la planificacion de Recursos Humanos en la
Instituciébn, como wuna estrategia Util para el proceso de
reclutamiento y seleccion?
N° ITEM SI [NO
13 | ¢La Institucion le.natifica acerca de-actividades a ejecutar para el
logro de objetivos previamente proyectados?
N° ITEM Sl [NO
14 | ¢(Ha estado involucrado por Recursos Humanos en actividades
inherentes a la gestion administrativa como la planificacion y
organizacion, de actividades para el logro de los objetivos comunes
de la Institucion?
N° ITEM SI |NO
15 | ¢La Institucion lo ha motivado a usted a fin de que se integre a la
misma y al cumplimiento de su Mision y Vision como personal vital
para el cumplimiento del proceso administrativo?
N° ITEM Sl [NO
16 | ¢La Institucion involucra a su talento humano en el proceso de
Prevision de recursos humanos referidos con el reclutamiento,
seleccion, induccion e incorporacion del personal?
N° ITEM SI |NO
17 | ¢La Institucién al momento de su ingreso a la misma le dio a

conocer las funciones inherentes a su cargo?
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N° ITEM S |AV| N
18 | ¢Con que regularidad le es aplicado programas de evaluacion
del desempefio y capacitacion para la mejora de sus tareas
laborales?
N° ITEM MC | SHL | AEL
19 |[¢En el manejo de las relaciones laborales
Institucién/Funcionarios se  cumplen  aspectos  del
mantenimiento de recursos humanos tales como?
N° ITEM R |IP|CP
20 | ¢El control aplicado a los procesos de la gestion de talento

humano en la Institucion estan fundamentados en aspectos
tales como?

Identificadores de los items
SI- NO-
CAI- Carteleras, avisos internos
APR- Aviso en prensa, radio
VT- Via electronica
RC- Recomendacion
S- Sindicato
AP- Ascenso 0 promociones
DRH- Departamento R.H.
T- Traslado
I- Interno
E- Externo
M- Mixto
NA- Ninguno de los anteriores
E- Entrevistas
EM- Exadmenes médicos
ER- Evaluacion de Referencias
POE- Pruebas orales y escritas
COC- Comparacién con otros C.
IC- Informacién confidencial
EP- Entrevista con profesional
PP- Presentacion al Personal
VI- Visita a las Instalaciones
PT- Por medio de un triptico
PN- Politicas y Normas
TR- Tareas a Realizar
SL- Seguridad Laboral
S- Siempre
AV- Algunas Veces
N- Nunca
MC- Manejo de Conflictos
SHL- Seguridad e Higiene Laboral
AEL- Actividades Extra Laborales
R- Responsabilidades
IP- Ident. de problemas
CP- Causas de los problemas
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Anexo B. Validacion de los Instrumentos

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en
la validacion de contenido de un instrumento que se utilizara para recabar la informacién requerida
en una investigacion titulada: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA EL RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO DE LAS INSTITUCIONES FUNDES Y FAMILIA
TACHIRENSE. De antemano gracias por su colaboracion.

Quien suscribe, Dra. DANNY SOLEDAD MENDEZ M., portadora C. I. N° VV-6.593.399, a través
del presente manifiesto que he validado el modelo de encuesta disefiado por la Estudiante, Becerra,
Nubia M, CI: 9239602, en la Maestria en Administracion Mencion Gerencia.

Relacion Relacién con Relacion con
3 Redaccion con los las los Observaciones
Items objetivos dimensiones indicadores
MB| R| D| SI NO| SI NO SI NO |CORREGIR|ELIMINAR|SUSTITUIR
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 | X X X X
9 X X X X
10 | X X X X
11 | X X X X
12 | X X X X
13 | X X X X
14 | X X X X
15 | X X X X
16 | X X X X
17 | X X X X
18 X X X X
19 | X X X X
20 | X X X X
Escala: MB = Muy Bien R = Regular D = Deficiente

Observaciones generales: Esta bien elaborado. Se puede aplicar
Nombre y firma del Validador: Dra. Danny Soledad Méndez M.

C.1.: VV-9239602
Fecha: 18/11/2019
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Anexo C. Validacién de los Instrumentos

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en
la validacion de contenido de un instrumento que se utilizara para recabar la informacién requerida
en una investigacion titulada: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA EL RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO DE LAS INSTITUCIONES FUNDES Y FAMILIA
TACHIRENSE. De antemano gracias por su colaboracion.

Quien suscribe, MSc. YURAIMA CORONEL PEREZ, portadora C. I. N° VV-5658901, a través
del presente manifiesto que he validado el modelo de encuesta disefiado por la Estudiante, Becerra,
Nubia M, CI: 9239602, en la Maestria en Administracion Mencion Gerencia.

Relacion Relacién con Relacion con
3 Redaccion con los las los Observaciones
Items objetivos dimensiones indicadores
MB| R| D| SI NO| SI NO SI NO |CORREGIR|ELIMINAR|SUSTITUIR
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 | X X X X
9 X X X X
10 | X X X X
11 | X X X X
12 | X X X X
13 | X X X X
14 | X X X X
15 | X X X X
16 | X X X X
17 | X X X X
18 | X X X X
19 | X X X X
20 | X X X X
Escala: MB = Muy Bien R = Regular D = Deficiente

Observaciones generales: Puede ser aplicado
Nombre y firma del Validador: MSc. Yuraima Coronel P.

C.l.: VV-5658901
Fecha: 18/11/2019

124



Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en
la validacion de contenido de un instrumento que se utilizara para recabar la informacién requerida
en una investigacion titulada: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA EL RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO DE LAS INSTITUCIONES FUNDES Y FAMILIA

Anexo D. Validacién de los Instrumentos

TACHIRENSE. De antemano gracias por su colaboracion.

Quien suscribe, Dra. DILKA CONSUELO CHACON, portadora C. I. N° V-9.461.133, a través
del presente manifiesto que he validado el modelo de encuesta disefiado por la Estudiante, Becerra,

Nubia M, Cl: 9239602, en la Maestria en Administracién Mencion Gerencia.

Relacion Relacion con Relacion con
. Redaccion con los las los Observaciones
Items objetivos dimensiones indicadores
MB| R| D| SI NO| SI NO Si NO |CORREGIR |ELIMINAR|SUSTITUIR
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 | X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 | X X X X
11 | X X X X
12 | X X X X
13 | X X X X
14 | X X X X
15 | X X X X
16 | X X X X
17 | X X X X
18 | X X X X
19 | X X X X
20 | X X X X
Escala: MB = Muy Bien R = Regular D = Deficiente

Observaciones generales: Esta bien elaborado
Nombre y firma del Validador: Dra. Dilka C. Chacén H.

v

C.1.: V-9461133
Fecha: 18/11/2019
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