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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo disefiar un plan estratégico
para el reclutamiento y seleccién del personal obrero calificado para las empresas
del sector construccion, a parir del caso de estudio Construcciones Arquiambien,
C.A, considerando la problemética presentada en la unidad de estudio, en la que
actualmente no se aplican lineamientos de reclutamiento y seleccién que permita a
las personas responsables de contratar personal, atraer, seleccionar y ubicar a los
trabajadores en las distintas areas de interés para la empresa. De esta forma, el
proceso se realiza sin utilizar criterios técnicos y con ciertas deficiencias.
Metodol6gicamente, el trabajo se concibié como un proyecto factible de naturaleza
descriptiva con un disefio basado en la investigacion de campo. La técnica de
recoleccién empleada fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario, aplicado
a una muestra mixta, conformada por cinco (5) trabajadores de la empresa, y
veintidos (22) representantes de empresas del sector de la construccion del Estado
Carabobo, mediante el cual permiti6 obtener informacion respecto a los métodos
que usa la empresa y el sector en el cual participa, para reclutar y seleccionar a su
personal obrero especializado de efectivo, toma de decisiones, informacion
financiera. Se concluyo que se evidencia la necesidad de adecuar a la empresa a
las mejores préacticas de reclutamiento y seleccion de personal mediante un plan
estratégico que incluya la implementacién de un método para informar condiciones y
riesgos del puesto de trabajo y técnicas y politicas para la efectiva verificacion de
datos y referencias de los candidatos. Ademas, se recomienda definir y establecer
parametros e indicadores que le permitan medir las actividades realizadas por el
personal y sirvan como instrumentos de valuacion integral, es decir, que mida el
grado de desemperfio las distintas actividades y el grado de cumplimiento de los
objetivos trazados por la gerencia.

Palabras clave: Plan estratégico, proceso de reclutamiento y seleccién de personal,
sector de la construccion.
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ABSTRACT

The present research has the overall objective to design a strategic plan for the
recruitment and selection of qualified personnel workers for companies in the
construction sector, Construction calving Case Arquiambien, CA study, considering
the problems presented in the unit of study, not currently in the recruitment and
selection guidelines that enable people responsible for hiring staff, attract, select and
place employees in different areas of interest to the company apply. Thus, the
process is performed without using technical criteria and certain deficiencies.
Methodologically, the work was conceived as a feasible project descriptive nature -
based field research design. The collection technique used was the survey
instrument and the questionnaire was applied to a mixed sample composed of five
(5) employees of the company, and twenty-two (22) representatives of companies in
the construction of Carabobo State, by which allowed obtain information regarding
methods used by the company and the sector in which it participates, to recruit and
select their working personnel specialized cash, decision making, financial
information. It was concluded that evidence the need to adapt the company to the
best practices in recruitment and selection of staff through a strategic plan that
includes the implementation of a method to report conditions and hazards of the
workplace and policies and techniques for effective verification data and references
of candidates. In addition, it is recommended to define and establish benchmarks
and indicators that allow you to measure the activities of the staff and serve as tools
for comprehensive valuation, i.e., to measure the level of performance the various
activities and the degree of compliance with the objectives set by management.

Keywords: Strategic Plan, recruitment and selection, construction sector.
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INTRODUCCION

Los constantes cambios en el entorno actual, que conlleva la
incorporacion de nueva tecnologia y la competencia con otras empresas, han
impulsado a las organizaciones a que se interesen por contar con un
excelente personal que les permita cumplir con las actuales exigencias. Por
esta razén los gerentes aplican competencias en todas las actividades,
combinadas con la experiencia y el aprendizaje continuo para alcanzar el
éxito en sus acciones. Principalmente se hace énfasis en la seleccion y
manejo de personal, pues a través de éste se obtiene los resultados

esperados.

Del mismo modo, es evidente que la administracibn de recursos
humanos juega un papel importante para el éxito de la organizacion, ya que
por ser un proceso continuo y progresivo busca mantener siempre a
empleados competitivos, sin embargo esto no es posible si no se crean
herramientas adecuadas para su atraccién que inciden tanto en la conducta y
desempeio laboral, como en las actitudes de los trabajadores y el

compromiso organizacional.

Surge entonces una nueva realidad empresarial, basada en el éxito y el
talento de sus empleados que planea el futuro a partir de ellos, otorgandole
asi una mayor exigencia al Departamento de Recursos Humanos quien no
solamente se encargara de mejorar el clima laboral sino que a su vez
interferird en los planes operativos que funcionan solo a través de los perfiles
de cada trabajador. Esta nueva vision debe ocuparse de seleccionar, formar,
valorar e incentivar a los empleados para garantizar que la organizacion

cuente con personas mas capacitadas y comprometidas.



Para ello, las empresas han adoptado el modelo de reclutamiento y
seleccién que consiste en la identificacion de capacidades, habilidades y
conocimientos de candidatos segun un perfil que se realiza al cargo a
evaluar; siendo su objetivo escoger el candidato mas adecuado para un
cargo determinado teniendo en cuenta su potencial y su capacidad para

adaptarse y para llevar a cabo su trabajo.

Partiendo de lo anterior, este trabajo pretende disefiar un plan
estratégico para el reclutamiento y seleccién del personal obrero calificado
para las empresas del sector construccion, a parir del caso de estudio
Construcciones Arquiambien, C.A., Carabobo por lo cual el trabajo de
investigacion esta constituido por cuatro (4) capitulos, estructurado de la

siguiente manera:

En el Capitulo I, se realiza el diagnoéstico para determinar el problema,
Sus causas, consecuencias y posibles soluciones, presentado a través del
planteamiento del problema, formulacién, justificacion e importancia asi

culminando con la delimitacién del mismo.

En el Capitulo Il, se menciona las investigaciones previas y se consultan
diversas fuentes bibliograficas sustentadas con bases tedricas Yy
antecedentes de la investigacion, ademas de las bases legales que apoyan

esta investigacion y los términos basicos.

En el Capitulo Ill, se especifica la metodologia empleada para la
realizacion de este trabajo, definiendo el tipo de investigacion, el disefio de la
misma, la muestra objeto de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, y los cuadros metodologicos de la operacionalizacion
de las variables. Luego, se procede a establecer los resultados de dicha

investigacion basados en la interpretacion de la misma con los items



seleccionados de la muestra y de la técnica de instrumentos con gréaficos y

analisis de los mismos

En el Capitulo IV, se presenta la propuesta para el reclutamiento y
seleccion de personal obrero segun el oficio requerido en la empresa
Construcciones Arquiambien, C.A., que incremente la productividad, basada

en el cronograma y presupuesto teérico de obra.

Para finalizar, se presentan las Conclusiones y Recomendaciones
realizadas por los autores en la cual se presenta los objetivos alcanzados por
la investigacion y las recomendaciones pertinentes referidos al caso de
estudio. Al final del trabajo se especifica la Bibliografia y los Anexos referidos

a éste.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, la sociedad se encuentra en un proceso de rapidas
transformaciones, que tienen lugar debido a los avances tecnoldgicos y la
influencia de la globalizacion. Estas circunstancias plantean nuevos retos
para cualquier organizacion que pretenda ser exitosa y mantenerse en el
mercado. El principal desafio es la competitividad, para lo cual deben hacer
un uso optimo de los recursos que la sociedad pone a disposicion de las
organizaciones para que produzca los bienes y servicios que esa sociedad

demanda.

En ese contexto, se concibe a las organizaciones, en palabras de
Robbins (2004) como “una unidad social coordinada deliberadamente y
compuesta por dos o mas personas, que funcionan de manera mas o menos
continua para alcanzar una meta o unas metas comunes” (p. 4). Para esto
las empresas deben estar dotadas de diferentes recursos, entre los cuales se
puede mencionar los recursos técnicos, materiales, financieros, intelectuales

y humanos.

Todos estos recursos son importantes, pero el de mayor relevancia, es el
recurso humano, ya que éste es el responsable de poner en marcha

magquinarias, sistemas computarizados, tomar decisiones, asi como también



solucionar conflictos, entre otras actividades. Por ello, Stoner, Freeman y
Gilbert (2006), afirman que “los recursos mas importantes de una
organizaciébn son las personas, que le entregan su trabajo, talento,

creatividad e impetu” (p. 412)

En vista de lo anteriormente expuesto, la toma de decisiones en cuanto a
recurso humano se refiere, es un factor determinante del éxito de las
organizaciones, por lo que reclutar, capacitar, desarrollar, motivar y mantener
el personal necesario para formar grupos eficientes y competitivos se ha
convertido en tarea fundamental de cualquier entidad. Para esto, se ha
venido desarrollando un area encargada de garantizar la provision y mejor
aprovechamiento de las potencialidades de las personas en la organizacion.
Esa area se denomina Administracion de Recursos Humanos o Gestion de
Talento Humano, la cual es definida por Chiavenato (2002) como “el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del

desempeno” (p. 9).

De esta forma, la Administracion de Recursos Humanos persigue varios
objetivos, siendo uno de los mas importantes dotar a la organizacion de
personas con conocimientos y habilidades especificas para desempenfar
determinadas actividades asignadas a un cargo. La funcion de reclutamiento
y seleccion esta dirigida a la provision de ese personal idoneo. El
reclutamiento, segun Robbins (ob. cit.) “es el proceso permanente mediante
el cual una organizacion reune solicitantes de empleo, de manera oportuna,
econdmica y con suficiente cantidad y calidad, para que posteriormente
concursen en la funcion de seleccion” (p. 167). Por otra parte, Chiavenato
(ob. cit.), define a la seleccion como “el proceso mediante el cual una

organizaciéon elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface



mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las

actuales condiciones de mercado” (p. 111).

No obstante, a pesar de la importancia que representa el sector
construccion para la economia venezolana, el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal se realiza de forma sencilla, predominando factores
subjetivos y el proceso de capacitacién del personal para los puestos de
trabajo se lleva a cabo en un periodo de prueba no mayor a tres meses. Lo
anterior, posiblemente hace que las empresas constructoras incurran en
gastos innecesarios, si el obrero especializado carece de las condiciones

basicas de adiestramiento.

Ahora bien, una vez que el empleado esté capacitado y mejor aun,
certificado; ¢Cdmo podria comprobarse el hecho? Lo ideal para la
productividad de cualquier empresa no seria esperar los tres meses de
prueba para ver cuantos elementos estructurales se tuvieron que demoler o
modificar por la falta de experiencia del trabajador, sino conocer la capacidad
gue tiene el mismo y ubicarlo segun la categoria que le corresponda justo en

el momento de la seleccion.

Dentro de las entidades en la que se puede identificar claramente esta
problematica, es la empresa constructora Construcciones Arquiambien, C.A.
que opera en el estado Carabobo en diversas obras de infraestructura, entre
ellas la construccion de los tramos estadales del Plan Nacional de
Desarrollo Ferroviario, en la cual no existe documento alguno (manual,
programa) que oriente y sistematice dichos procesos. Aunque no hay
registros actualizados, los informantes, en sus propios términos, sefialaron
que la gente dura poco en el trabajo. Esta poca duracién parece estar
vinculada con algunas deficiencias en cuanto a las habilidades necesarias

para realizar el trabajo, lo cual ha estado generando problemas de



productividad en la empresa y conflictos con el sindicato de la empresa. En
esta alta rotacion juega papel importante la falta de adaptacion del personal a
la organizacion y al grupo de trabajo, lo cual ha generado cierto nivel de
insatisfaccion, traducido en frecuentes quejas y manifestacion de la intencion

de retirarse de la empresa.

Basandose en las consideraciones anteriores, puede afirmarse que con
frecuencia se hace mas hincapié en la técnica que en la capacidad
profesional que requiere el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
como parte del éxito en la gestion de Recursos Humanos de una empresa.
Desde luego, la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. debe adaptar
este proceso a sus propias necesidades para lograr mayor confiabilidad en

cuanto a competencias de los trabajadores.

Formulacion del Problema

Por las razones antes expuestas, surge la siguiente interrogante:
¢, Cudles son los aspectos a consideran en el disefio de un plan estratégico
para el reclutamiento y seleccion de personal obrero calificado para las

empresas del sector construccion, caso: Construcciones Arquiambien, C.A.?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Diseflar un plan estratégico para el reclutamiento y seleccion del
personal obrero calificado para las empresas del sector construccién, a partir

del caso de estudio Construcciones Arquiambien, C.A.



Objetivos Especificos

1. Describir los métodos que usa la empresa constructora Construcciones
Arquiambien, C.A., para reclutar y seleccionar a su personal obrero

especializado.

2. Definir los métodos que usan las empresas constructoras inscritas en la

Camara de la Construccion del Estado Carabobo.

3. Analizar las ventajas y desventajas presentan el método de seleccion de
personal de la empresa del sector construccion (Construcciones
Arquiambien, C.A.) en comparacion con los métodos usados por las
empresas asociadas a la Camara de la Construccion del Estado

Carabobo.

4. Determinar el método de seleccién de personal obrero especializado mas

apropiado para la productividad de las empresas constructoras.

5. Disefiar una propuesta para el reclutamiento y seleccion de personal
obrero segun el oficio requerido en la empresa Construcciones
Arquiambien, C.A., que incremente la productividad, basada en el

cronograma y presupuesto teorico de obra.

Justificacién de la Investigacion

La importancia de la investigacion radica en el hecho de que para
garantizar la idoneidad de los recursos humanos, las organizaciones deben
atraer, escoger, incorporar, capacitar y retener a un conjunto de personas
con competencias y actitudes adaptadas a las necesidades de las mismas.

Particularmente, en la ejecucion de obras de construccion civil, el renglén



mano de obra, tiene una importante incidencia econdmica en cuanto al
presupuesto de las mismas. A su vez, la productividad viene influenciada en
ciertos aspectos por este renglon y es por ello que es esencial un sistema

adecuado de reclutamiento y seleccion de personal en el sector construccion.

Del mismo modo, a pesar de cumplir un papel importante los equipos y
materiales, generalmente es la mano de obra el aspecto que tiene mas peso
dentro de un presupuesto, porque no sélo es un factor importante en un
analisis de precio unitario el salario segun la categoria u oficio especifico,
sino que ademas se debe incluir un porcentaje correspondiente a un factor
de costo asociado a dicho salario, el cual es directamente proporcional a la
mano de obra incluida en el andlisis; con esto, se refleja lo significativo de la

mano de obra a nivel de costos.

De esta forma, es evidente que el proceso de reclutamiento y seleccién
de personal es la primera fase que se realiza para solicitar nuevo personal
para la organizacion, con la finalidad de revisar los requisitos exigidos por el
cargo para ocupar una vacante. Este proceso permite ubicar al trabajador en
el desempefio de su puesto, ademas desarrollar habilidades, a fin de hacerlo
mas satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve para

contribuir, de esta manera, a los propésitos de la organizacion.

Si bien los gerentes de construccién saben que a mayor rendimiento,
los costos disminuyen, es importante conciliar un equipo altamente
productivo y eficaz, para reducir el tiempo de ejecucion y obtener mayor
ganancia y beneficio, o sencillamente contemplar una holgura en cuanto a
tiempos de actividades en el cronograma se refiere. Es importante destacar
que los rendimientos dependen fundamentalmente de la experiencia,
eficiencia y adecuacién del personal que ejecute la obra; sin embargo el

recurso humano poco tecnificado y la alta informalidad a la hora de



seleccionar personal, dificultan el alto rendimiento y productividad de una

empresa en el sector construccion.

Igualmente, el sector de la construcciébn debe contar con un talento
humano con las competencias requeridas para enfocarse en la satisfaccion
del cliente, éstas competencias se deben poder medir y ser observables y
llevar un registro organizado de la capacidad del empleado y de ésta forma
poder certificarse segun su oficio, de manera que a la hora de seleccionar un
candidato, se pueda corroborar la autenticidad y veracidad de sus

referencias y sobretodo de sus habilidades.

Seria mucho mas sencillo y eficiente seleccionar un personal de una
base de datos donde se conozca sus habilidades certificadas, que dejarse
llevar por juicios instantdneos, recomendaciones o contrataciones hechas de
forma improvisada sin antes cerciorarse de que el candidato a emplear es
realmente el adecuado. La implantacion de éste plan contribuiria al desarrollo
econdémico del pais, a la optimizacion de productividad de las empresas
constructoras, a promover personal calificado y certificado segun su nivel de
capacitacién, a la promocion social de los trabajadores, a atender las
necesidades del mercado de trabajo y al aumento de la competitividad

laboral.

Limitaciones y Alcance de la Investigacion

Limitaciones

Esta investigacion se limita a estudiar y evaluar los métodos aplicados
para reclutar y seleccionar a su personal obrero especializado en la empresa

Construcciones Arquiambien, C.A., dedicada a la construcciéon de obras de
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gran envergadura, actualmente operativa en el tramo C1 del Ferrocarril La
Encrucijada — Puerto Cabello, estado Carabobo, para disefiar una propuesta
para el reclutamiento y seleccién de personal obrero segun el oficio requerido

en la empresa que incremente su productividad.

Alcance

Este estudio esta dirigido al disefio de un plan para la seleccion efectiva
del personal obrero especializado en las empresas de construccion, con la
finalidad de optimizar su productividad y mejorar de forma estratégica la
decision de un gerente de construccion a la hora de la eleccion de un
candidato a un puesto de trabajo que generara consigo beneficios para la

empresa en si.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco tedrico, de acuerdo con Arias (2006) “es el producto de la
revision documental-bibliografica, y consiste en una recopilacion de ideas,
posturas de autores, conceptos y definiciones, que sirven de base a la
investigacion por realizar” (p. 106). Por lo tanto, desarrollar un marco teorico
implica que el investigador seleccione las teorias que sustenten su

investigacion, a partir de las cuales se definen los eventos del estudio.

En este sentido, en la presente seccion del estudio, se suministra una
explicacion detallada sobre las causas que originan el problema de
investigacion. A lo largo de este capitulo, se exponen de manera
esquematizada, los aspectos fundamentales que avalan los campos tedricos
necesarios para comprender la investigacion, como lo son: los antecedentes
de la investigacion, las bases teéricas que definen los puntos especificos de
la investigacion, y las bases legales que soportan en compromiso de la
investigacion, asi como la definicion de términos basicos que en conjunto,

permiten interpretar lo que se quiere lograr en esta investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Esta investigacion presenta una revision bibliografica y documental en
diversas instituciones académicas, tanto publicas como privadas, las cuales

disponen de trabajos de grado, informes y otros escritos relacionados con el
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tema en estudio. De la informacion encontrada, las mas directamente
relacionadas con la presente investigacion se detallan a continuacién. Una
vez realizada la busqueda para indagar sobre el fendmeno a estudiar, se
pudieron obtener los siguientes antecedentes de trabajos sobre el objeto de

estudio que permitiran fundamentar esta investigacion.

Lara y Salazar (2011), realizaron una investigaciéon denominada Estudio
de los procesos de reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal
docente que labora en la Escuela de administracion, ntcleo de Sucre de
la Universidad de Oriente. Trabajo de grado para optar el titulo de Maestria
en Gerencia Mencion Administracion de Empresas de la Universidad de
Oriente, Nucleo de Sucre-Cumand, El estudio permiti6 concluir que los
procesos de Reclutamiento y Seleccion del personal docente, no se manejan
a través de la Delegacion de Personal del Nucleo, son los Departamentos, la
Direccion de Escuela y el Consejo de Escuela, los encargados de dichos
procesos y fundamentalmente el Rector toma la decision final. La principal
conclusién de esta investigacion es la deteccion de debilidades en la cultura
organizacional de la casa de estudios, las que pudiesen estar afectando
negativamente el desempefio de las actividades y, por ende, la adecuada
marcha de la misma. La revision de este trabajo le aporta a la investigacion
gue aqui se plantea la afirmacién que el tipo de cultura incide, de algun
modo, en el desenvolvimiento de las actividades en la empresa y en el

disefio de los programas de seleccion, reclutamiento e induccion al personal.

Azocar (2010), realizé una investigacion denominada Analisis de los
procesos actuales de Reclutamiento, Seleccion e Induccion Humanos
de la empresa Eleoccidente, ubicada en la ciudad de Valencia, del
personal llevado a cabo en el Departamento de Recursos Humanos,
para optar por la maestria en Gerencia de Recursos Humanos. Universidad

de Carabobo, Barbula. El autor concluyé que existen incongruencias entre lo
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establecido en las normas relacionadas con los procesos y lo que realmente
es ejecutado, lo que indica que existe una desactualizacién de tales normas.
El estudio referido sirve como antecedente ya que hace énfasis en que el
perfil del puesto es el elemento mas importante en el proceso de
reclutamiento. El perfil indica los requerimientos del puesto que deben llenar
los candidatos a un puesto vacante. El perfil del puesto debe estar integrado
por los requerimientos generales siguientes: Edad, sexo, escolaridad,

experiencia, entre otros.

Otro estudio similar fue el Trabajo de Grado de grado elaborado por
Gonzélez (2008), denominado Estudio del Proceso de Reclutamiento y
Seleccién en el Departamento de Recursos Humanos Siderurgica del
Orinoco, C.A (SIDOR). Estado Bolivar, para optar a la maestria en
Gerencia de Recursos Humanos de la Universidad de Oriente. La
investigacion arrojo como conclusiones que existen deficiencias ejecutadas
en el proceso de reclutamiento y seleccidn, la cual contribuyé en desacelerar
la aplicacion de las técnicas, el desenvolvimiento del personal capacitado y la
integracion de candidatos adecuados para ejercer el puesto requerido. El
aporte de la investigacion citada radica en el uso de los medios alternativos
de informacion, impidiendo identificar las vacantes de acuerdo a sus
caracteristicas y clasificaciones, generando falta de responsabilidad,
puntualidad, compafierismo, cooperacion, eficiencia y eficacia en el

desempario de las labores de la institucion.

Finalmente, Palomo y Prada (2008), en su Trabajo de Grado denominado
Propuesta de un Programa de Reclutamiento y Seleccion aplicable al
Personal Obrero de nuevo ingreso de la Superintendencia de
Construccion de la Empresa Fuerza, Luz, Agua y Gas Instalaciones, S.A.
(F.L.A.G), Maturin- Estado Monagas, para optar el titulo de Maestria en

Gerencia de la Construccion en la Universidad de Carabobo. Este estudio
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arroj0 como conclusién que lo organizacibn no utiliza un proceso de
reclutamiento propiamente estructurado y permanente; sélo utilizan como
medio de reclutamiento la recomendacién de candidatos por parte de los
miembros de la organizacion. El referido estudio se relaciona con la presente
investigacion acerca de la definicion de estrategias para los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién del personal interno en la gerencia de
recursos humanos de la empresa Construcciones Arquiambien, C.A., ya que
se constatdé que el proceso de seleccion es casi inexistente dentro de la
organizacion, pues para que éste se dé con mayor efectividad el proceso de
reclutamiento debe ser eficaz, para proporcionar el nimero adecuado y
calificado de aspirantes. 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.

Bases Teodricas

Las bases tedricas, o fundamentos teoricos, implican la exposicion y
desarrollo de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista
o enfoque adoptado en la investigacion, para sustentar o explicar el problema
planteado. A continuacién se presenta la informacién e andlisis relacionado
con el tema de reclutamiento y seleccion de personal, que definen algunos

conceptos y términos pertinentes a la problematica planteada.

Planificacion de los Recursos Humanos

La gestion de Recursos Humanos se basa en la informacion disponible
respecto a los puestos de trabajo, estos constituyen la esencia misma de la
productividad. Dentro del sistema de recursos humanos, se encuentran las

siguientes actividades administrativas: reclutamiento, seleccion, integracion,
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evaluacion del desempefio, capacitaciéon y desarrollo del capital humano.
Donnelly (2007) explica que “la gestion de los recursos humanos es
consubstancial al elemento de integracién principal de la sociedad actual: la
organizacion, estan conformadas por personas, las mismas que son la parte
fundamental de la empresa” (p. 31), quienes permiten el desarrollo continuo
para lograr los objetivos organizativos propuestos, que ayudaran a la

consecucién de las metas planteadas.

Asimismo, la clasificacion de los subsistemas de recursos humanos de

Davis y Newstrom (2003) incluye los cinco procesos siguientes:

a) Alimentacibn de recursos humanos: Incluye la planificacién, el
reclutamiento y la seleccion de personal.

b) Aplicacién: Formado por la descripcion y analisis de cargos y la
evaluacion del desempefio humano.

c) Mantenimiento: Lo integra la compensacion, los beneficios sociales, la
higiene y seguridad y las relaciones laborales.

d) Desarrollo: Conformado por la capacitacion del personal y el desarrollo
organizacional.

e) Control: lo forma la base de datos y los sistemas de informacién, y la

auditoria de recursos humanos.

De esta forma, la planificacién de los recursos humanos es una técnica
para determinar en forma sistematica la provisiéon y demanda de empleados
que tendra una organizacién. Al determinar el nimero y el tipo de empleados
que serian necesarios, el departamento de personal puede planear sus

labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas.

En este sentido, Davis y Newstrom (ob. cit.) explican que ‘la

planificacion de los recursos humanos trata de determinar las necesidades
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del personal, partiendo de los objetivos y estrategias que tiene establecidas
la organizacion, y conocer si las disponibilidades de los recursos humanos se
ajustan a dichas necesidades”(p. 101). Se configura como uno de los
procesos basicos de la gestion de recursos humanos, ya que la informacién
gue se suministra sirve como punto de partida para la ejecucion de otras
actividades. Al respecto, Domenichelli (2008), explica como el ambiente
externo e interno de una organizacion interviene en la planificacion de su

capital humano:

La innovacion tecnoldgica, las nuevas tecnologias de la informacion y
la comunicacion, los cambios organizativos y productivos, la entrada
de nuevos competidores, los nuevos productos, los cambios en los
gustos de los consumidores, la internalizacibn de los mercados
hacen que hoy en dia la competitividad de las empresas no se base,
como antes, Unicamente en la inversion en tecnologias que son
accesibles para cualquier empresa en el mercado, sino en el factor
humano, en la calidad e iniciativa de los recursos humanos de la
empresa y es, precisamente, este capital humano el mas dificil de
lograr (p. 31).

En este sentido, se pueden considerar como objetivos bésicos de la
planificacion de los recursos humanos los siguientes: optimizar el factor
humano de la empresa; asegurar en el tiempo la plantilla necesaria,
cualitativa y cuantitativa; desarrollar, formar y promocionar al personal actual,
de acuerdo con las necesidades futuras de la empresa; motivar al factor
humano de la empresa; mejorar el clima laboral y contribuir a maximizar el

beneficio de la empresa. Domenichelli (ob. cit.) también explica que:

La planificacion de recursos humanos, de manera similar a cualquier
otra modalidad de planificacion de la empresa, tiene tres ambitos o
limites de prevision: el corto, el medio y el largo plazo. Estos tres
ambitos deben estar relacionados y los consiguientes planes deben
superponerse, es decir, el medio plazo se modificara en funcion del
cumplimiento del corto plazo y el largo plazo sera consecuencia de la
evolucion del plan a medio plazo (p. 4).
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a) Corto plazo. El corto plazo se establece, por lo general, fijando el plazo
del afio. Se centra principalmente en el analisis cuantitativo. Parte de la
existencia de una plantilla de trabajadores con unas caracteristicas
determinadas y de unas necesidades u objetivos a cumplir de forma
inmediata. Se considera en este periodo el plan de establecimiento de

plantilla y de seleccién y formacion de los trabajadores y trabajadoras.

b) El medio plazo. El medio plazo, normalmente, no sobrepasa los cinco
afos. La planificacion a medio plazo permite profundizar mucho mas en
los aspectos cualitativos de la futura plantilla, es decir, que indicara el
perfil de exigencias de cada puesto y, en consecuencia, el perfil
requerido a los trabajadores. Prevision del tipo de puesto de trabajo y
cualificaciones que seran necesarias. Este plan debe incorporar,
ademas, los planes complementarios de formacion, promocién y
motivacion de los recursos humanos que permitan la reconversion del

personal actual en funcion de los perfiles necesarios al final del plan.

c) Ellargo plazo. Son planes generales, dirigidos a detectar modificaciones
en el entorno y que posibilite prever introducir medidas acerca de las
necesidades futuras en los procesos de produccion, asi como en las
cualificaciones profesionales a fin de establecer los sistemas que
permitan definir la estructura ocupacional de futuro que responda a las
exigencias de competencias del sector y los perfiles profesionales

horizonte, derivados de la estructura anterior.
Reclutamiento de personal
Chiavenato (2002), define el reclutamiento como: “El conjunto de

actividades disefiadas para atraer hacia una organizacion un conjunto de

candidatos calificados” (p. 95). Mientras, De Cenzo y Robbins (2003), definen
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el reclutamiento como: “El proceso por medio del cual se descubre a los
candidatos potenciales para las vacantes actuales o anticipadas de la
organizacion.” (p. 16). Basado en estas definiciones, se puede decir que el
reclutamiento es un conjunto de actividades empleadas por una organizacion
con el fin de atraer los candidatos potenciales y calificados parar ocupar los
cargos vacantes que esta ofrece. Por otra parte, Dolan, Randall y Valle

(2000), plantean como politicas generales de reclutamiento las siguientes:

a) Politicas de compensacion. Las organizaciones que tienen
departamentos de recursos humanos bien establecidos por lo general
fijan niveles de compensacion para asegurar un principio de equidad en
determinadas esferas. Politicas de contratacion. Algunas compafiias
siguen determinados lineamientos y politicas en su proceso de
reclutamiento. Ciertas corporaciones puede optar por contratar a un
determinado numero de personas por medio tiempo para crear un vinculo

con ellas y promover una vinculacion completa con el curso del tiempo.

b) Politicas de contratacion internacional. Las corporaciones pueden tener
normas en cuarto al nUmero o proporcion de ciudadanos extranjeros que
es deseable que laboren en determinada sucursal. Al mantener el
ndamero de extranjeros en niveles reducidos, la corporacion se asegura
de disminuir sus gastos de relocalizacion. Esto no aplicaria para el sector
de la construccion, porque se da énfasis en la contratacion de personal
local, preferiblemente residenciado cerca de la zona donde se esté

elaborando la obra.

c) Politicas de promocion interna. Pueden resumirse en una definicion
sencilla: cuando se presenta una vacante, los actuales empleados

reciben la primera opcion.
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Del mismo modo, las politicas aplicadas por las organizaciones para el
reclutamiento tienen como obijetivo, lograr cierta uniformidad en diversas
areas, mantener y mejorar su imagen, lograr reduccion de costos en su
aplicacion, entre otros. Ademas estas poseen cierto caracter de flexibilidad,
haciendo que el proceso sea mas adaptable a las distintas situaciones que

se puedan presentar, mejorando asi su efectividad.

En cuanto al proceso de reclutamiento, hay que indicar que todo proceso
esta conformado por un conjunto de pasos sistematicos e interrelacionados,
gue tienen como finalidad obtener con mayor efectividad los objetivos

propuestos. Chiavenato (ob. cit.), indica que:

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion.
El comienzo del proceso de reclutamiento depende de la decisién de
la linea. En consecuencia, el 6rgano de reclutamiento no tiene
autoridad para efectuar ninguna actividad de reclutamiento si el
6rgano que tiene la vacante no toma la decisién de llenarla. Dado
gue el reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen de
una decision de la linea, que se oficializa mediante una especie de
orden de servicios, generalmente denominada solicitud de personal.
Este documento debe llenarlo y entregarlo la persona que quiere
llenar una vacante en su departamento o seccion. Cuando el érgano
de reclutamiento recibe la solicitud de empleado, verifica en los
archivos si esta disponible algin candidato adecuado, sino debe
reclutarlo a través de las técnicas de reclutamiento mas indicado
para el caso. (p. 217)

Por lo general, el desarrollo del proceso de reclutamiento es una
competencia del departamento de recursos humanos. Sin embargo, su
iniciacion depende de la decision de la linea, es decir, es necesario que
exista un requerimiento de personas por parte de una de las unidades
organizativas, la cual se puede presentar por varias razones, y que debe ser
detallada al momento de emitir la solicitud de personal. No existe un proceso
estandar de reclutamiento, éste estara supeditado por las normas, politicas y

practicas que emplee una organizacion al momento de su aplicacion.
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En cuanto a los tipos de reclutamiento, es importante que una

organizacién encuentre los medios apropiados para atraer a los candidatos

con los atributos necesarios para ocupar una vacante. Por tanto es esencial

tomar en cuenta tanto el ambiente interno como externo de la organizacion.

Con base en esto se puede decir desde el punto de vista de su aplicacién,

que el reclutamiento puede ser interno, externo y mixto.

a)

b)

Reclutamiento interno: El reclutamiento interno se aplica a las personas
gue trabajan dentro de la organizacion, esto con la finalidad que se
pueda cubrir las vacantes que se presenten con los candidatos mas
idoneos que ésta posea. Segun Chiavenato (ob. cit.), el reclutamiento
interno se da cuando: “Al presentarse determinada vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales
pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados (movimiento
horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal)” (p. 221).

Reclutamiento externo: El reclutamiento externo segun Chiavenato (ob.
cit.), es el proceso que “opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla
con personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por
las técnicas de reclutamiento” (p. 225). En el mismo sentido, Mondy y
Noe (2000), conciben al reclutamiento externo como “el proceso donde
una compafia mira mas alld de si misma para encontrar empleados,

especialmente cuando esta ampliando su fuerza de trabajo”.

Reclutamiento mixto: una empresa no hace solo reclutamiento interno ni
sélo reclutamiento externo. Ambos deben complementarse siempre ya
que, al utilizar reclutamiento interno, se debe contratar un reemplazo
para cubrir el cargo que deja el individuo ascendido a la posicion

vacante. Si es reemplazado por otro empleado, este hecho produce otra
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vacante que debe llenarse. Cuando se realiza reclutamiento interno
siempre existe una posicidn que debe llenarse mediante reclutamiento

externo, a menos que ésta se suprima.

Por otra parte, siempre que se hace reclutamiento externo, debe

plantearse algun desafio, oportunidad u horizonte al nuevo empleado para

que éste no busque desafios y oportunidades en otra organizacion que le

parezca mejor. Ante las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno

y externo, muchas empresas han preferido una solucion ecléctica: el

reclutamiento mixto, es decir, el que enfoca tanto fuentes internas como

fuentes externas de recursos humanos. Segun Chiavenato (ob. cit.) el

reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

a)

b)

Inicialmente, reclutamiento externo seguido reclutamiento interno, en
caso de que aquel no de los resultados deseables. La empresa esta mas
interesada en la entrada de recursos humanos que en su transformacion.
Al no encontrar candidatos externos que estén a la altura de lo esperado,

ascienden a su propio personal.

Inicialmente, reclutamiento interno seguido reclutamiento externo, en
caso de que no presente resultados deseables. La empresa da prioridad
a sus empleados en la disputa o en la competencia por las oportunidades

existentes.

Reclutamiento externo y reclutamiento externo "simultaneos". Caso en
gue la empresa esta mas preocupada por llenar la vacante existente, sea
a través de entrada (input) o a través de la transformacién de sus

recursos humanos.
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En todo caso, para optimizar el proceso de reclutamiento es necesaria la
aplicacion tanto del reclutamiento interno como externo simultaneamente,
pues es poco probable que se desarrolle un solo tipo de reclutamiento.
Ambas forman un complemento que le permite a la organizacion obtener el
recurso humano que se adapte a las exigencias y requerimiento de la

organizacion.

Seleccién de personal

Una vez finalizado el proceso de reclutamiento de personal sigue el
proceso de seleccion de personal. Al reclutamiento le corresponde atraer de
manera selectiva mediante varias técnicas de comunicacion, candidatos que
cumplan los requisitos minimo que el cargo exige. La tarea basica de la
seleccién es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que tengan
mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido para desempefiarlo
bien. En tal sentido. Chiavenato (ob. cit.), define la seleccion como: “El
proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de
candidatos, la persona que satisface mejor los criterios para ocupar el cargo

disponible, considerando las actuales condiciones de mercado” (p. 111).

Por su parte Koontz y Weirhrich (2003), se refiere a la seleccién como:
“La eleccién de entre los candidatos de aquel que mejor satisface los
requisitos del puesto” (p. 309). Por ultimo Mondy y Noe (ob. cit.), establecen
que la seleccion es: “el proceso de escoger al individuo mas capacitado para
un puesto especifico” (pg. 180). Estos autores coinciden en definir a la
seleccién de personal como un proceso que permite escoger al aspirante que
posea las cualidades necesarias para ocupar la vacante ofrecida por la
organizacion. Es decir, es una actividad de eleccion y representa el filtro de

entrada para los aspirantes a un cargo vacante dentro de una organizacion.
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En lo que respecta a las politicas de seleccion de personal, éstas se
establecen de acuerdo al tipo de organizacion, y el enunciado de ellas debe
ser formulado por escrito. Segun Castellano (2005), plantea las siguientes
politicas de seleccién:

El perfil del candidato o candidata estara predefinido por el Jefe(a)
del Servicio o Unidad del cual se genere la vacante, en virtud de
estos requisitos se podra llevar a cabo la seleccion. 2) El proceso de
Seleccion sera llevado a cabo por el Departamento de Recursos
Humanos y el Jefe(a) de servicio o Unidad, principalmente, a través
del examen de curriculum disponible. 3) La persona a contratar sera
aquella que mejor califique segun los criterios de calificacion y
experiencia. 4) La decisién final de la seleccion y posterior
contratacion estard en manos de cada jefe de servicio o Unidad que
requiera el personal. (Documento en linea)

El objetivo del proceso de selecciébn es acoplar debidamente a un
individuo en un puesto vacante, por lo tanto toda organizacién debe
desarrollar politicas de seleccién que le permita elegir el candidato mas
adecuado, para asi proporcionar a la organizacion la fuerza laboral

capacitada a través de los parametros establecidos por la misma.

El proceso de seleccion de personal no es un fin en si mismo; es un
medio para que la organizacion logre sus objetivos. Las empresas impondran
determinados limites, basados en sus presupuestos y las politicas que posee
para adaptar el proceso a la realidad y necesidad organizacional. Las metas
de la organizacion se alcanzaran mejor cuando se impongan pautas claras,
propias de las circunstancias especificas en que se desempefian, y que
contribuya no soélo al éxito organizacional, sino también al bienestar general

de la comunidad.

Segun Werther y Davis (2002), los pasos para llevar a cabo un proceso

de seleccién de personal son los siguientes:
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Paso 1: Recepcidén preliminar de solicitudes: El proceso de seleccién se
inicia con el estudio de las solicitudes de empleo llenadas por los aspirantes
y recabados en el proceso de reclutamiento.

Paso 2: Pruebas de Idoneidad: Su objetivo es comprobar la capacidad,

destreza y habilidades del aspirante mediante pruebas practicas y objetivas.

Paso3: Entrevistas de Seleccion: permitird escoger al candidato que
mejor se ajuste a las complejidades y requerimientos de capacidad y

personalidad del cargo.

Paso 4: Verificacion de datos y de referencias. Conocer los detalles de

la historia laboral del entrevistado.

Paso 5: Examen médico: La finalidad de este es conocer si el aspirante
reune las condiciones fisicas y de salud, requeridas para el buen desempefio

del cargo.

Paso 6: Entrevista con el supervisor: es realizada por los supervisores 0
jefes de unidad en donde existe la vacante y en ellas podran saber si el

aspirante reune los requisitos del oficio que solamente ellos conocen.

Paso 7: Descripcion realista del puesto: Suministrar al candidato los
detalles del requerimiento de personal, asimismo la informacion sobre el
cargo, localizacién, ubicacion estructural, breves descripciones de sus

beneficios.

Paso 8: Decision de Contratar. Esta fase es netamente formal, etapa de

la explicacion de todas sus actividades y beneficios salariales.
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En lineas generales, los procesos de seleccion estan constituidos por un
conjunto de pasos secuenciales y cronoldgicos, que tienen como objetivo
evaluar al candidato, para determinar si esta acorde con las exigencias de la
vacante existente en una organizacion. Los criterios utilizados en el proceso
estan basados en la exigencia de la especificacion del cargo que se desea
llenar. Dado que en general se emplean mas de una alternativa para
seleccionar al personal requerido para ocupar vacantes existentes, y que su
aplicacién dependera de la situacién y del perfil que ofrezca el cargo vacante.
En este sentido, Chiavenato (ob. cit.) plantea varias alternativas de procesos

de seleccion:

a) Seleccidon en una sola etapa. Las decisiones se basan en los
resultados de una sola técnica de seleccion, que puede ser una
entrevista 0 una técnica de conocimiento. b) Seleccion secuencial en
dos etapas. Proceso empleado cuando la informacién estudiada en el
primer paso se juzga insuficiente para aceptar o rechazar al
aspirante. c¢) Seleccion secuencial en tres etapas. Proceso de
seleccidn que incluye una secuencia de tres decisiones tomadas con
base en tres técnicas de seleccion. D) Seleccidon secuencial en
cuatro o mas etapas. Emplea mayor cantidad de técnicas de
seleccion. La principal ventaja de los planes secuenciales radica en
la disminucion del costo de la obtencion de la informacién, que se
efectud por etapas, segun la necesidad del caso. (p. 268)

De esta forma, las organizaciones segun los recursos que posea, el perfil
del cargo, la urgencia o necesidad de llenar un puesto vacante, pueden
aplicar una alternativa de seleccibn mas acorde con la situacion,
permitiéndole adaptarse a los distintos escenarios que se le pueden
presentar para el logro del objetivo del proceso de seleccién de personal.
Cuando se quiere hacer una selecciéon de personal bajo el modelo de
comparacion, se debe tomar en cuenta la informacién que se tenga respecto
del cargo que se va a ocupar, es decir, La seleccion de personal se basa en
las exigencias del cargo, cuya finalidad es de dar mayor objetividad y

precision a la seleccién del personal para ese cargo.
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En este sentido, Chiavenato (ob. cit.), plantea que ésta debe mirarse
como un proceso real de comparacién entre dos variables: la primera
variable la suministran el andlisis y la descripcion del cargo; la segunda se

obtiene mediante la aplicacién de técnicas de seleccion:

Cuando x es mayor que y, el candidato no reune las condiciones
ideales para ocupar el cargo y, en consecuencia, es rechazado.
Cuando x y y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales
para ocupar el cargo; por consiguiente, es aceptado. Cuando X es
menor gue Yy, el candidato tiene mas condiciones que las exigidas por
el cargo y, en consecuencia, esta superdotado para este cargo. Esta
comparacion no se centra en un unico punto de igualdad de las dos
variables, sino en una franja de aceptacibn que admite cierta
flexibilidad mas o menos cercana al punto ideal y equivale a los limites
de tolerancia admitidos en el proceso de control de calidad. (p. 239)

Este autor basa la seleccion de personal en la comparacion de las
habilidades y caracteristicas del candidato con la del perfil del cargo, en
donde establecen variables de control para la aceptacion del candidato, es
decir, que el perfil del candidato y las exigencias del cargo presenten
igualdad de condiciones. La seleccion de personal como proceso de decision
Una vez establecida la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el
cargo y la de los candidatos, puede suceder que varios de ellos cumplan las
exigencias y merezcan ser postulados para que el organismo solicitante los

tenga en cuenta como candidatos a ocupar el cargo vacante.

En este momento, el organismo de seleccion (staff) no puede imponer al
organismo solicitante que acepte los candidatos aprobados durante el
proceso de comparacion, sino que debe limitarse a prestar un servicio
especializado, aplicar técnicas de seleccion y recomendar a aquellos
candidatos que juzgue mas idéneos para el cargo. La decision final de
aceptar o rechazar los candidatos es siempre responsabilidad del organismo
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solicitante. De este modo, la seleccidén es responsabilidad de linea (de cada
jefe) y funcion de staff (prestacion del servicio por parte del organismo

especializado).

La seleccion de personas es un proceso que podria darse de varios
modelos dependiendo del nimero de candidatos y vacantes existentes. La
organizacion debe tomar la decision de elegir al candidato que se ajuste a las
exigencias del cargo vacante, para ello, conviene realizar actividades que
generen el desarrollo de los modelos que se adecuen a la necesidad de la

organizacion.

Dado que la seleccibn de recursos humanos es un sistema de
comparacion y de toma de decision, es necesario que se apoye en un
estandar o criterio determinado para que tenga alguna validez, el cual se
funda en las caracteristicas del cargo vacante. En consecuencia, el punto de
partida es la obtencion de informacion sobre el cargo. Chiavenato (ob. cit.),
se refiere a que la recolecciéon de informacion acerca del cargo que se

pretende obtener puede hacerse de cinco maneras:

a) Descripcion y analisis del Cargo. Inventario de los aspectos intrinsecos, y

extrinsecos del cargo.

b) Aplicacién de la técnica de los incidentes criticos: Consiste en que los
jefes anotan sistematica y rigurosamente todos los hechos vy
comportamientos de los ocupantes de cargo considerado, que han

producido un mejor o peor desempefio en el trabajo.

c) Requerimiento de personal. Verificacion de los datos consignados en el
requerimiento, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y

las caracteristicas del aspirante al cargo.
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d) Andlisis del cargo en el mercado. Cuando se trata de un cargo nuevo,
sobre el que la empresa no tiene una definicién a priori, ni el mismo jefe
directo, existe la opcién de verificar en empresas semejantes los cargos
comparables, su contenido, los requisitos y las caracteristicas de sus

ocupantes.

e) Hipotesis de trabajo. En caso de que no pueda aplicarse ninguna de las
alternativas anteriores, se debe hacer una prediccién aproximada del

contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al ocupante.

De esta forma, es necesario que se tenga informacion precisa acerca de
las exigencias y requisitos del cargo que se pretende ocupar, con la finalidad
de ajustar las técnicas que se aplicaran en el proceso de seleccion de
personal a las exigencias del cargo, pudiendo de esta manera desarrollar
una seleccion acorde con las necesidades que requerida por la vacante para

Su ocupacion.

La evaluacion del proceso de seleccibn se basa en los resultados
obtenidos por la aplicacion de ésta. Para evaluar la eficiencia de los
resultados del proceso, Chiavenato (ob. cit.), plantea que debe establecerse

una estructura de costo, la cual permite un analisis adecuado:

Costos de personal: Incluyen el personal que administra los procesos
de provisién de personal, sus salarios y beneficios sociales, asi como
el tiempo de personal de linea (los gerentes y sus equipos) aplicado
en las entrevistas con los candidatos. Costos de Operacion: Incluyen
llamadas telefénicas, telegramas, correspondencia, honorarios de
profesionales y de servicios involucrados (agencias de reclutamiento,
consultorias, entre otros.), anuncios en diarios y revistas, gastos de
viajes de reclutamiento, gastos de examenes médicos de admision,
servicios de informacién de experiencia de los candidatos, entre
otros. Costos Adicionales: Otros costos como equipos, software,
mobiliarios, instalaciones, entre otros (p. 271).
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Uno de los problemas principales en la administraciéon de procesos es
medir y evaluar exactamente el funcionamiento mediante los resultados, es
decir, a través de sus salidas. S6lo con esa retroalimentacion es posible
saber si se deben tomar las medidas para corregir anomalias y ajustar el
funcionamiento del proceso, para mejorarlo cada vez mas. La evaluacion del
proceso se realiza con base en el presupuesto estimado para llevar a cabo la
aplicacién del mismo y en la correcta ejecucion de las actividades que en él
serealiza. En tal sentido, Dessler (2004), sefala que la seleccion de

personal es importante por tres razones:

El desempefio del gerente dependera, en parte del desempefio de
los subordinados. Los empleados que no tengan las caracteristicas
pertinentes no se desempefiaran con eficiencia y, por lo tanto, el
trabajo del gerente se vera afectado. b)Una seleccion eficiente es
importante debido al costo que tiene el reclutar y contratar
empleados. ¢) Una buena seleccion es importante debido a las
implicaciones legales de seleccion. (p. 186).

En lineas generales, la seleccion de personal es vital para cualquier
organizacion, incorporar un miembro nuevo es decisivo, debido a que todo el
esfuerzo de la empresa estara reflejado en la gestion del mismo, con todos
los riesgos que ello significa para la permanencia de una empresa en un
mercado competitivo como el actual, donde el recurso humano sera en gran
parte el soporte que le permitir4 alcanzar los objetivos a través de la fuerza

laboral que éste preste.
Programa de Induccion

Una vez que se ha reclutado y seleccionado al colaborador deseado por
la organizacién, es necesario orientarlo y capacitarlo, proporcionandole la

informacion y los conocimientos necesarios para que tenga éxito en su nueva

posicion, aun cuando ya cuente con experiencia en el puesto, para lo cual se
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recurre a un programa de induccion. A través de este proceso el empleado
comprende y acepta los valores y las normas que se postulan en una
organizacion. Tiene que haber una coincidencia de los valores de la

compaiiia y del individuo.

De este modo, Bauab (2009) indica que “la induccién es el proceso inicial
por medio del cual se proporcionara al nuevo empleado la informacion bésica
que le permita integrarse rapidamente al lugar de trabajo” (p. 127). Asimismo,
mediante los programas de induccion se busca facilitarles a los nuevos
empleados su proceso de integracion a la cultura organizacional. En este
sentido, vale la pena entender el proceso mismo de induccibn como una
inversiobn en tiempo, esfuerzos y recursos que a mediano plazo ha de
redundar en productividad y satisfaccion de los nuevos servidores. En este

sentido, Williams y Heith (2006) indican que

La induccién como una subfuncién de la integracién, se refiere a una
adecuada guia para un empleado nuevo en la empresa y ambiente
de trabajo. Esta induccién implica que el empleado reconozca su
puesto en relaciéon con otras personas, puestos, departamentos y
factores del ambiente externo. También se usan otros términos como
orientacion para describir esta subfuncién (p. 96).

En otras palabras, un propdsito central dentro del proceso de inducciéon a
la entidad es el de ayudarles a las personas recién vinculadas a vivir su
proceso de socializacion y de integracion a la cultura organizacional,
consistentes en el conocimiento y asimilacion de sus valores, de sus
actitudes, de sus comportamientos, simbolos, reglamentos, costumbres,
lenguajes vy ritos, los cuales han de favorecer dos propdsitos centrales, de
acuerdo a lo indicado por Bauab (2009): la no insatisfaccion del empleado
con el ambiente de trabajo (factor higiénico), y la productividad, o sea el logro
de los resultados esperados de su desempeiio con un manejo racional de los

recursos. De hecho, toda persona nueva en una entidad experimenta un
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intenso deseo de aceptacion, el cual la lleva a acomodarse rapidamente a las

variables de la cultura organizacional para garantizar esa aceptacion.

En concreto, se pueden precisar los siguientes beneficios de un
programa de induccion: reduce el nivel de ansiedad de los recién llegados;
los empleados logran un aprendizaje mas rapido y mejor de las funciones
que deben desempeiiar, a la vez se hacen mas productivos y viven mas
satisfechos y se disminuye la rotacion de los empleados. Para que el
programa de induccion esté bien hecho, debe cumplir, entre otros, con los

siguientes requisitos, a partir de lo expresado por Williams y Heith (2006):

a) Inmediato: Es decir, tan pronto como ingrese el servidor a la entidad. El
programa de induccion inmediato es una forma de asistir al servidor en
su proceso de adaptacién a la cultura organizacional y de ayudarle a
manejar constructivamente su ansiedad. Debe tenerse en cuenta que
para que la induccibn sea inmediata, debe poderse realizar
individualmente, es decir, no se necesita que sea grupal, lo que si ocurre,

generalmente, con el programa de reinduccion.

b) Completo: Significa que, ademas del programa de orientacion al Estado y
al servicio publico, se planeen y realicen acciones orientadas a su
recibimiento formal en la entidad, a su aproximacion solida y realista a la
entidad y a la familiarizacion y dominio progresivo de su puesto de
trabajo, y que dentro de cada uno de estas fases se abarquen los

aspectos tedricos y practicos mas significativos.

c) Técnico: Es decir que las personas que dirijan la induccion: tengan
solidez conceptual respecto de los temas que se traten; conozcan con
precision los objetivos del programa; utilicen metodologias flexibles que
les permitan manejar con propiedad estrategias desescolarizadas o

semiescolarizadas; usen adecuadamente los recursos didacticos mas
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pertinentes; disefien correctamente modulos o guias para apoyar el
autoaprendizaje; utilicen con propiedad el lenguaje de la imagen, propio
de los videos y otros materiales filmicos, para transmitir contenidos
importantes; aprovechen las posibilidades que para el programa pueda

ofrecer el internet, entre otro tipo de herramientas.

d) Participativo: El programa de induccidén deberd utilizar pedagogias con
estrategias que involucren activamente al trabajador en los propdsitos de
la entidad, tales como participacion en mesas de trabajo y estudio de
casos tendientes a conocer y a hacer aportes a la entidad, asi como

libertad de expresar con confianza sus dudas y temores.

Ademas, es importante que el programa cuente con el apoyo de jefes y
directivos y que tenga los recursos necesarios para su realizacion. En cuanto

a su contenido, Bauab (2009) indica:

El objetivo de suministrar un programa de induccién a los ingresantes
es dar orientacion, informacion necesaria para tengan claro sus
compromisos, derechos y beneficios al ingresar a la empresa. Es
comun que la induccién incluya los valores de la organizacién,
mision, vision y objetivos, politicas, horarios laborales, dias de
descanso, dias de pago, prestaciones, historia de la empresa,
servicios al personal, calidad, servicio al cliente y trabajo en equipo,
visita a instalaciones, entre otros puntos (p.127).

Por otra parte, Williams y Heith (2006) indican que a induccion en las

organizaciones en general, debe buscar, entre otros, los siguientes objetivos:

a) Familiarizar a los servidores nuevos con la estructura de la entidad y con
su misién, asi como motivarlos para que participen en la construccion de
la vision institucional, de manera que se garantice su compromiso para

lograrla.
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b) Iniciar la integracion de los servidores al sistema de valores de la entidad
a la que pertenezcan (para lo cual es necesario que los tenga
identificados claramente), crear sentido de pertenencia y comenzar a
fortalecer su formacion ética.

c) Instruir a los servidores sobre todos los asuntos relacionados con sus
dependencias, al igual que sobre sus responsabilidades individuales, sus
deberes y sus derechos.

d) Negociar con los nuevos servidores sus expectativas, redefinir y precisar
con el jefe inmediato sus conocimientos y habilidades, evaluar su
potencial, e iniciar el acercamiento a los comparfieros con miras a que se
integren a los equipos de trabajo.

e) Informar a los nuevos servidores acerca de las normas y las decisiones
tendientes a prevenir y a reprimir la corrupcion, asi como sobre las

inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores publicos.

Planeacion Estratégica

El proceso de planeacién estratégica de acuerdo a Hitt, Ireland vy
Hoskisson (2008), comprende “el conjunto tanto de decisiones, acciones y
compromisos que requiere una empresa para lograr la competitividad
estratégica deseada, basandose en estrategias integradas, disefiadas para
utilizar las competencias centrales en ventajas competitivas” (p. 69), donde
los lideres emplean el proceso administrativo estratégico a fin de lograr que

las organizaciones lleven a cabo su vision y mision previamente definidas.

En este sentido, la mejor trayectoria para alcanzar objetivos, consiste en
el trazamiento de un plan llamado “estrategia”’. Se necesitan estrategias
cuando se enfrenta a la incertidumbre. De acuerdo con Robbins y Coulter
(2005), la planificacion estratégica ofrece una direccion a la gerencia, reduce

el impacto de los cambios, minimiza el desperdicio de los recursos y
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establece controles, por lo tanto se hace necesario definir qué es la
estrategia, la cual consiste en la determinacion de la misidbn y de los
objetivos basicos a largo plazo de una empresa, la adopcién de cursos de
accion y la asignacion de los recursos necesarios para lograr estos fines. De
este modo, los planes constituyen un método racional para el cumplimiento

de los objetivos.

En vista de ello, la planificacidn estratégica es una herramienta por
excelencia de la gerencia estratégica, que consiste en la busqueda de una o
mas ventajas competitivas de la organizacion y la formulacion y puesta en
marcha de estrategias permitiendo crear o preservar sus ventajas, todo esto
en funcién de la mision y de sus objetivos, del medio ambiente y sus

presiones y de los recursos disponibles. Sallenave (2005), afirma que:

La planificacion estratégica es el proceso por el cual los dirigentes
ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un
dominio de la alta gerencia, sino un proceso de comunicacion y de
determinacion de decisiones en el cual intervienen todos los niveles
estratégicos de la empresa (p. 31).

De esta forma, la planificacion estratégica tiene por finalidad producir
cambios profundos en los mercados de la organizacion y en la cultura
interna. Haciendo un analisis del tema, se consideran cuatro puntos de vista
en la planeacion estratégica. Primero, la planeacion trata con el porvenir de
las decisiones actuales. Esto significa que la planeacion estratégica observa
la cadena de consecuencias de causas y efectos durante un tiempo,
relacionada con una decision real o intencionada que tomara el director.

Respecto a esta perspectiva, Donnelly (2007) menciona que:

La esencia de la planeacién estratégica consiste en la identificacion
sistematica de las oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los
cuales combinados con otros datos importantes proporcionan la base
para qué una empresa tome mejores decisiones en el presente para
explotar las oportunidades y evitar los peligros” (p. 41).
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Segundo, la planeacion estratégica es un proceso que se inicia con el
establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas
para lograr estas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la
implantacion de las estrategias y asi obtener los fines buscados. También es
un proceso para decidir de antemano qué tipo de esfuerzos de planeacion
debe hacerse, cuando y como debe realizarse, quién lo llevara a cabo, y qué

se hara con los resultados.

Para la mayoria de las empresas, la planeacidén estratégica representa
una serie de planes producidos después de un periodo de tiempo especifico,
durante el cual se elaboraron los planes. También deberia entenderse como
un proceso continuo, especialmente en cuanto a la formulacion de
estrategias, ya que los cambios en el ambiente del negocio son continuos. La
idea no es que los planes deberian cambiarse a diario, sino que la
planeacién debe efectuarse en forma continua y ser apoyada por acciones

apropiadas cuando sea necesario.

Tercero, desde un punto de vista filoséfico, la planeacién estratégica es
una actitud, una forma de vida; requiere de dedicacidén para actuar con base
en la observacion del futuro, y una determinacién para planear contante y
sistematicamente como una parte integral de la direccién. Ademas,
representa un proceso mental, un ejercicio intelectual, mas que una serie de
procesos, procedimientos, estructuras o técnicas prescritos. En este sentido,

Sallenave (2005) explica:

El propésito de las estrategias, entonces, es determinar y comunicar
a través de un sistema de objetivos y politicas mayores, una
descripcion de lo que se desea que sea la empresa. Las estrategias
muestran la direccion y el empleo general de recursos y de
esfuerzos. No tratan de delinear exactamente como debe cumplir la
empresa sus objetivos, puesto que ésta es la tarea de un nimero
enorme de programas de sustentacion mayores y menores (p. 62).
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Por ultimo, hay que considerarlo como un motivador de estructuras. Un
sistema de planeacién estratégica formal une tres tipos de planes
fundamentales, que son: planes estratégicos, programas a mediano plazo,
presupuestos a corto plazo y planes operativos. Jaramillo (2006) explica que
‘la planeacion estratégica es el esfuerzo sistematico y mas o menos formal
de una compafiia para establecer sus propdsitos, objetivos, politicas y
estrategias béasicas, para desarrollar planes detallados con el fin de poner en
practica las politicas y estrategias y asi lograr los objetivos y propoésitos

basicos de la compafiia”. (p. 72)

Bases Legales

Mediante la evaluacion del marco legal de la investigacién, se pretende
dar a conocer los argumentos legales vinculados al ambito laboral y el
desarrollo de la actividad de trabajo en unas condiciones ideales. La
informacion que se presentara a continuacion es extraida de la Constitucion
Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y la Ley Organica
del Trabajo Trabajadores y Trabajadoras (2012) y la Ley Orgéanica de
Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,LOPCYMAT (2005).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

La Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela
promulgada en gaceta Oficial extraordinaria N° 5.453 del 24 de marzo de
2000, promueve las condiciones que deben existir en cuanto a las personas
en el trabajo.

Articulo 19. El Estado garantizara a toda persona, conforme al
principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y
ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente de los
derechos humanos. Su respeto y garantia son obligatorios para
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los o6rganos del Poder Publico de conformidad con la
Constitucion, los tratados sobre derechos humanos suscritos y
ratificados por la Republica y las leyes que los desarrollen.

Articulo 20. Toda persona tiene derecho al |libre
desenvolvimiento de su personalidad.

Articulo 46. Toda persona tiene derecho a que se respete su
integridad fisica, psiquica y moral, en consecuencia: Ninguna
persona puede ser sometida a penas, torturas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes. Toda victima de tortura o trato cruel,
inhumano o degradante practicado o tolerado por parte de
agentes del Estado, tiene derecho a la rehabilitacion. Toda
persona privada de libertad sera tratada con el respeto debido a
la dignidad inherente al ser humano.

Por lo tanto, la Constitucion de la Republica establece las condiciones
adecuadas que deben darse al momento de iniciar cualquier relacién de
trabajo asi como los derechos que tienen las personas que ingresan en una

nueva organizacion

Ley Orgénica del Trabajo Trabajadores y Trabajadoras (2012)

Esta ley promulgada en 2012, tiene por objeto proteger al trabajo como
hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores, creadores de la
riqueza socialmente producida y sujetos protagénicos de los procesos de
educacion y trabajo para alcanzar los fines del Estado democratico y social
de derecho y de justicia, de conformidad con la Constitucion de la Republica

Bolivariana de Venezuela.

Ilgualmente, regula las situaciones y relaciones juridicas derivadas del
proceso de produccion de bienes y servicios, protegiendo el interés supremo
del trabajo como proceso liberador, indispensable para materializar los
derechos de la persona humana, de las familias y del conjunto de la

sociedad, mediante la justa distribucion de la riqueza, para la satisfaccion de
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las necesidades materiales, intelectuales y espirituales de la poblacién.

Respecto al tema de investigacién se pueden citar los siguientes articulos:

Articulo 18. El trabajo es un hecho social y goza de proteccion
como proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, la
satisfaccion de las necesidades materiales morales e intelectuales
del pueblo y la justa distribucién de la riqueza. La interpretacion y
aplicacion de esta Ley estara orientada por los siguientes
principios:

1. La justicia social y la solidaridad,

2. La intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales, por lo que no sufriran desmejoras y tenderan a su
progresivo desarrollo.

3. En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las
formas o apariencias.

4. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique la renuncia o menoscabo de
estos derechos.

5. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicaciébn o concurrencia
de varias normas o en la interpretacion de una determinada norma
se aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma
adoptada se aplicara en su integridad.

6. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela o a esta
Ley es nula y no genera efecto alguno.

7. Se prohibe todo tipo de discriminacién por razones de edad,
raza, sexo, condicién social, credo o aquellas que menoscaben el
derecho a la igualdad ante la ley y por cualquier otra condicion.

8. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan
afectar en cualquier forma su desarrollo integral. El Estado los o
las protegera contra cualquier explotacion econémica o social.

Articulo 21. Son contrarias a los principios de esta Ley las
practicas de discriminacion. Se prohibe toda distincién, exclusion,
preferencia o restriccion en el acceso y en las condiciones de
trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad, estado civil,
sindicalizacion, religion, opiniones politicas, nacionalidad,
orientacion sexual, personas con discapacidad u origen social,
gue menoscabe el derecho al trabajo por resultar contrarias a los
postulados constitucionales. Los actos emanados de los
infractores y de las infractoras seran irritos y penados de
conformidad con las leyes que regulan la materia. No se
consideraran discriminatorias las disposiciones especiales
dictadas para proteger la maternidad, paternidad y la familia, ni las
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tendentes a la proteccién de los nifios, nifias, adolescentes,
personas adultas mayores y personas con discapacidad.

En las solicitudes de trabajo y en los contratos individuales de
trabajo, no se podran incluir clausulas que contrarien lo dispuesto
en este articulo. Ninguna persona podra ser objeto de
discriminacion en su derecho al trabajo por tener antecedentes
penales.

Articulo 156. El trabajo se llevara 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 formacion 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.

Articulo 157. Los trabajadores, las trabajadoras, los patronos y
las patronas podran convenir libremente las condiciones en que
deba prestarse el trabajo, sin que puedan establecerse entre
trabajadores o trabajadoras que ejecuten igual labor diferencias no
previstas por la Ley. En ningln caso las convenciones colectivas
ni los contratos individuales podran establecer condiciones
inferiores a las fijadas por esta Ley.

Articulo 294. A los efectos de esta Ley se concibe como
formacion colectiva, integral, continua y permanente, la realizada
por los trabajadores y las trabajadoras en el proceso social de
trabajo, desarrollando integralmente los aspectos cognitivos,
afectivos y préacticos, superando la fragmentacion del saber, el
conocimiento y la division entre las actividades manuales e
intelectuales.

Articulo 295. La formacién colectiva, integral, continua y
permanente de los trabajadores y trabajadoras constituye la
esencia del proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el
potencial creativo de cada trabajador y trabajadora formandolos
en, por y para el trabajo social liberador, con base en valores
éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y respeto a los
derechos humanos.
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Esta nueva ley promueve la constante mejora y evaluacion de los
procesos de trabajo a fin de establecer entidades de trabajo eficientes donde

todos los trabajadores puedan participar activamente.

Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT. 2005)

Con esta Ley, se crean los lineamientos de la seguridad y la salud del
ambiente de trabajo en el que se desenvuelven los venezolanos y, en
general, sus condiciones de trabajo para garantizar un ambiente seguro, libre
de accidentes y en el que se manejen adecuadamente las condiciones de

trabajo.

Debido a ello, se citan a continuacion articulos de esta Ley que se
relacionan con la temética planteada en la presente investigacion, haciendo
referencia a los articulos que traten principalmente de las condiciones de
trabajo debido a que las inducciones en el personal nuevo en una
organizacion son de gran importancia para que este paso se cumpla de la
mejor manera, ya que un trabajador que no es inducido a su nuevo ambiente
de trabajo de la forma correcta, puede generar accidentes con el manejo

incorrecto de equipos, entre otros factores que se pueden ver afectados.

Articulo 1. El objeto de la presente Ley es: Establecer las
instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los 6érganos
y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus
facultades fisicas y mentales, mediante la promocién del trabajo
seguro y saludable, la prevencion de los accidentes de trabajo y
las enfermedades ocupacionales (...)

Articulo 11. La Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo debera incluir, entre otros, los siguientes aspectos: La
inspeccion y supervision de las condiciones y medio ambiente de
trabajo, asi como los mecanismos y politicas de coordinacién y
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cooperacion entre los érganos y entes competentes en el area de
prevencién, salud y seguridad en el trabajo (...)

Articulo 39. Los empleadores y empleadoras, asi como las
cooperativas y las otras formas asociativas comunitarias de
caracter productivo o de servicio, deben organizar un servicio
propio o mancomunado de Seguridad y Salud en el Trabajo,
conformado de manera multidisciplinaria, de caracter
esencialmente preventivo, de acuerdo a lo establecido en el
Reglamento de esta Ley. La exigencia de organizacion de estos
Servicios se regird por criterios fundados en el namero de
trabajadores y trabajadoras ocupados y en una evaluacién técnica
de las condiciones y riesgos especificos de cada empresa, entre
otros.

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho
a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y
bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendran derecho a:

1. Ser informados, con caracter previo al inicio de su actividad, de
las condiciones en que ésta se va a desarrollar, de la presencia de
sustancias toxicas en el area de trabajo, de los dafios que las
mismas puedan causar a su salud, asi como los medios o
medidas para prevenirlos.

2. Recibir formacioén teérica y practica, suficiente, adecuada y en
forma periddica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su
actividad, en la prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales, y en la utilizacion del tiempo libre y
aprovechamiento del descanso en el momento de ingresar al
trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios
en los equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse,
siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo y si
ocurriese fuera de ella, descontar de la jornada laboral.
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Cuadro 1. Operacionalizacién de las variables

Objetivo general: Disefiar un plan estratégico para el reclutamiento y selecciéon
del personal obrero calificado para las empresas del sector construccién, a parir
del caso de estudio Construcciones Arquiambien, C.A.

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Fuente: Trabajadores de la

empresa (5)

Objetivo . Definicion . . . .
o Categoria . Dimension Indicador Item
especifico Conceptual Operacional
Reclutamient Fuente de reclutamiento 1
Se define eclutamiento Fuentes internas 2
Describir Ios como la de personal Fuentes externas 3
métodos que evaluacion de Conocimientos 4
usa la emq resa la aplicacion modusito® >
constructopra de metodos de ? ego_mg e o de °
: reclutamiento rabajadores
Construcciones seleccion Fuente 6ptima 7
Arquiambien, | Métodos de | ¥ sk y Planilla de solicitud 8
i > i 4 o Condiciones y riesgo de 9
C.A., para reclutamiento | o teristicas | S€l€CCion de | peeriptiva trabaio
reclutar y y seleccion de la forma de personal J
seleccionar a . . o
trabajo actual Entrevistas preliminares 10
su personal . <
obrero de la empresa Documentacion exigida 11
especializado para la Verificacion de datos 12
P ' contratacion Pruebas 13
del personal Examenes médicos 14
obrero Induccion 15
L Capacitacién 16
especializado. Competencias 17

Fuente: Mateo, G. (2013)




Cuadro 1. Operacionalizacion de las variables (Continuacion)

Objetivo general: Disefiar un plan estratégico para el reclutamiento y

seleccion del personal obrero calificado para las empresas del sector
construccion, a parir del caso de estudio Construcciones Arquiambien, C.A.

Técnica: Entrevista

Instrumento: Guién de

entrevista

Fuente: Gerente General

Objetivo . Definicion : - : .
e Categoria . Dimension Indicador Item
especifico Conceptual Operacional
Se define Reclutamient Fuente de reclutamiento 1
como la eclutamiento Fuentes internas 2
evaluacion de | d€ personal Fuentes externas 3
Definir los la aplicacién Conocimientos 4
’ de métodos de Requisitos 5
métodos que reclutamiento Recomendacién de 6
usan las y seleccion, y trabajadores
empresas Métodos de las ' Fuente 6ptima 7
constructoras reclutamiento | caracteristicas Planilla de solicitud 8
inscritas en la g Seleccion de - Condiciones y riesgo de 9
. y seleccion | de la forma de Descriptiva | trabajo
Camara de la : personal J
g trabajo actual
Construccion . -
del Estado en las Entrevistas preliminares 10
Carabobo empresas Documentacion exigida 11
’ constructoras Verificacion de datos 12
inscritas en la Pruebas _ 13
Camara de la Exéme_r]es médicos 14
Construccion Induccion 15
del Estado Capacitacion 16
Competencias 17
Carabobo.

Fuente: Mateo, G. (2013)




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Dentro del proceso de investigacion, la definicion de la metodologia
consiste en la aplicacion de métodos generales, en relacion a las disciplinas
estudiadas. Hurtado (2008) explica que “esta incluye los métodos, las
técnicas, las tacticas, las estrategias y los procedimientos que utilizara el
investigador para lograr los objetivos de su estudio” (p. 97). La autora agrega
que estas técnicas no son genéricas para cualquier investigacion; los
métodos son diferentes en funcion del tipo de estudio y de los objetivos que
se pretendan lograr. Ademas, por ser sistematica, la metodologia de
investigacion genera la aplicacion de procedimientos, presenta resultados y

conduce a la elaboracién de conclusiones.

Disefio de Investigacion

Con el fin de recolectar la informacién necesaria para responder a las
preguntas de investigacion, el investigador debe seleccionar un disefio de
investigacion. Esto se refiere a la manera practica y precisa que el
investigador adopta para cumplir con los objetivos de su estudio, ya que el
disefio de investigacién indica los pasos a seguir para alcanzar dichos

objetivos.
En vista de ello, el primer elemento metodologico a definir es el disefio de

investigacion, el cual, segun Tamayo y Tamayo (2007) “constituye el plan
general que se elabora para obtener respuestas a interrogantes, alcanzar los
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objetivos y desglosar las estrategias basicas que el investigador adopta para
generar informacion exacta e interpretable” (p. 90). Basado en esta cita, se
puede decir que esta investigacion, cuyo proposito fundamental consiste en
un plan estratégico para el reclutamiento y seleccion del personal obrero
calificado para las empresas del sector construccion, a parir del caso de
estudio Construcciones Arquiambien, C.A., tiene las caracteristicas de un

disefio de campo no experimental.

Al respecto, Arias (2006) explica que el disefio de campo consiste en
‘la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los
hechos, sin manipular o controlar variables” (p. 32). Esto se justifica en el
hecho de que se indago entre las personas involucradas en el fenémeno
estudiado, es decir, los directivos y trabajadores del area de Recursos
Humanos de la empresa caso de estudio. En este sentido, los disefios de
campo tienen la caracteristica de realizar un estudio a profundidad de una
unidad de observacion, en este caso la empresa seleccionada; teniendo en

cuenta caracteristicas y proceso especificos.

Desde este punto de vista, es también una investigacion no
experimental, porque, de acuerdo con Tamayo y Tamayo (ob. cit.), es “la que
se realiza sin manipular deliberadamente las variables independientes, se
basa en variables que ya ocurrieron o0 se dieron en la realidad sin la
intervencion directa del investigador” (p. 108). Con este disefio se van a
describir los métodos que usa la empresa Construcciones Arquiambien, C.A.,
para seleccionar a su personal obrero especializado para elaborar un analisis
estratégico y con ello analizar las ventajas y desventajas presentan el
método de seleccion de personal de la empresa objeto de estudio en
comparacion con los métodos usados por las empresas asociadas a la
Camara de la Construccion del Estado Carabobo. En este sentido, las
variables independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, lo

gue impide influir sobre ellas para modificarlas.
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Por otra parte, dadas las condiciones que anteceden, la investigacion se
realiz6 ademas bajo la modalidad de Proyecto Factible y consiste, segin
Tamayo y Tamayo (ob. cit.), en “la investigacion, elaboracién y desarrollo de
una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas” (p.
101). Esto se justifica mediante el hecho que después de haber analizado y
descrito los datos obtenidos en el estudio de campo, se procedi6 a
desarrollar una solucion al fendémeno estudiado, basado en las
caracteristicas particulares del mismo, que pueda servir de utilidad a la

empresa en su gestion de reclutamiento y seleccion de personal.

Tipo de Investigacion

El trabajo de investigacion orientado a elaborar una propuesta para el
reclutamiento y seleccion de personal obrero segun el oficio requerido en la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A., que incremente la productividad,
se concibe como una investigacion basada en el paradigma cuantitativo, el
cual es definida por Pérez Serrano, citado por Rodriguez vy otros (1999)
como una modalidad de estudio que “utiliza la recoleccién y el analisis de
datos para contestar preguntas de investigacion, y confia en la medicion
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de estadisticas para
establecer con exactitud, patrones de comportamiento en una poblacién” (p.
79).

En este sentido, el autor agrega que los investigadores cualitativos
estudian la realidad desde un conocimiento extenso de una generalidad, para
luego deducir el comportamiento acotado de una particularidad individual. Se
basa en un modelo investigativo que define como se hace cada cosa,
transformandolo en un enfoque mas rigido, enmarcado en una cierta forma

de hacer las cosa. Asimismo, la investigacion cualitativa esta mas ligada a la
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perspectiva distributiva de la investigacidon social ya que, basicamente,
persigue la descripcion lo mas exacta de lo que ocurre en la realidad social.
Para ello se apoya en las técnicas estadisticas, sobre todo la encuesta y el
andlisis estadistico de datos secundarios. Aqui lo importante es construir un
conocimiento lo mas objetivo posible, deslindado de posibles distorsiones de

informacion que puedan generar los sujetos desde su propia subjetividad.

El segundo elemento a incluir es el tipo o nivel de investigacién, el cual
consiste en la definicion de la profundidad del estudio que se propone. Arias

(2006) explica que:

El tipo de investigacion se refiere al grado de
profundidad con que se aborda un objeto o fendbmeno.
Aqui se indicara si se trata de una investigacion
exploratoria, descriptiva o explicativa. En cualesquiera
de los casos es recomendable justificar el nivel
adoptado (p. 23).

Basado en esta definicion, el nivel de esta investigacion es el descriptivo.

En el planteamiento hecho por Arias (2006), el autor explica lo siguiente:

La investigacion descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o
grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubicaran en el nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere

(p. 24).

En esta investigacion se utiliza el nivel descriptivo, ya que mediante la
caracterizacion de los fendmenos, se diagnosticaron las estrategias
gerenciales empleadas para para seleccionar a su personal obrero
especializado, con la finalidad de determinar los factores criticos de éxito
tales actividades. Asimismo, las investigaciones descriptivas, segun Tamayo

y Tamayo (2007) “comprenden la descripcidn, registro, analisis e
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interpretacion de la naturaleza actual y la composicion o procesos de los

fendmenos” (p. 46).

Poblacién y Muestra

Poblacién

La poblacion se define, segun Balestrini, (2008), como “un conjunto de
elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas,
0 una de ellas, y para el cual serén validas las conclusiones obtenidas en la
investigacion” (p. 137). Es decir, un conjunto finito o infinito de personas. De
esta forma, la poblacion, para el presente trabajo, esta conformada por dos

unidades de estudio:

a) Por una parte, para describir los métodos que usa la empresa
constructora Construcciones Arquiambien, C.A., para seleccionar a su
personal obrero especializado, se recurrird a consultar al personal
relacionado con el proceso de reclutamiento y seleccion del personal de
la empresa referida, quien pueden suministrar informacion confiable y
oportuna respecto a los procesos que se llevan a cabo en la actualidad,

el cual esta conformado por el Gerente General.

b) Por otra parte, para definir los métodos que usan las empresas
constructoras inscritas en la Camara de la Construccion del Estado
Carabobo, se recurrird a las empresas activas y afiliadas al referido
gremio, las cuales son un total de ochenta y un (81) entidades, segun

informacion suministrada por la CCEC (septiembre 2013).

49



Muestra

La muestra es una representacion proporcional extraida de la poblacion,

con caracteristicas similares, la cual permite al investigador obtener los datos

necesarios a través de ciertos elementos comunes. Para Gabaldon (2006) la

“Muestra Estadistica es una parte de la Poblacion, o sea un numero de

individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales

es un elemento del Universo” (p. 66). Dado que en el apartado de la

poblacién se determinaron dos unidades de andlisis con diferentes

propositos, para la determinacion de la muestra se seleccionan, de igual

modo, dos métodos:

a)

b)

En el estudio de las percepciones del personal relacionado con la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A., la muestra esta
representada por el total de la poblacion, es decir, el personal
responsable del reclutamiento y seleccion de personal en la empresa
objeto de estudio, conformado por una (1) persona. En este sentido,
Hernandez citado por Castro (2003) expresa que “si la poblacién es
menor a cincuenta (50) individuos, la poblacién es igual a la muestra” (p.
82), lo que coincide con las caracteristicas de esta investigacion y se

denomina muestra censal, ya que incluye a la totalidad de la poblacion.

Para analizar las opiniones de las empresas constructoras inscritas en la
Céamara de la Construccion del Estado Carabobo, se utilizo la formula del
célculo de muestra por atributos para una poblacion finita (Shao, 1996),
justificado en el hecho de que puede conocerse exactamente de cuantas

unidades esta formada. La formula correspondiente es la siguiente:

. N.Z%.p.q
~e2(N-1)+Z2%pg
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Donde:

n = Tamafo de la muestra
N= Poblacion

p = Proporcion de aciertos

g = Proporcion de fracasos

e = error maximo de muestreo

Z = indice del nivel de confianza

Para el tamafio de la muestra de las empresas constructoras inscritas en
la Camara de la Construccién del Estado Carabobo, los valores a utilizar

fueron:

N= 81

p = 0,50 (50% de aciertos)
g = 0,50 (50% de fracasos)
e = 0,15 (15%)

Z = 1,645 (correspondiente a un 90% de nivel de confianza)

Entonces, la muestra de las empresas constructoras inscritas en la

Camara de la Construccion del Estado Carabobo corresponde a:

B (81)x(1,645)* x(0,5)x(0,5) B
~ (015)%x(81-1) + (1,645)>X(0,5)x(0,5)

Es decir, la muestra estuvo compuesta por las personas encargadas del
reclutamiento y seleccion de personal de 22 empresas constructoras inscritas

en la Camara de la Construccion del Estado Carabobo.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Una vez que se han identificado los indicadores, producto de la
investigacion de los postulados tedricos que respaldan el planteamiento y
definida la metodologia de investigacion, fue necesario seleccionar las
técnicas de recoleccibn de datos para construir los instrumentos que
permitan obtenerlos de la realidad. Sabino (2004) lo define de este modo:
“las técnicas de recoleccion de datos son las que permiten implementar el
tipo de disefio una vez obtenido” (p. 174). Se puede decir entonces que se
entiende como técnica, el procedimiento o forma particular de obtener datos
o informacién. Para esta investigacion, y dada su naturaleza cuantitativa, la

técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta.

En este sentido, Balestrini (2008) explica que es “un medio de
comunicacién escrito y basico, que facilita traducir los objetivos y las
variables de la investigacion a través de una serie de preguntas muy
particulares, previamente preparadas en forma cuidadosa, susceptibles de
analizar en relacién al problema estudiado” (p. 82). Este método consiste en
obtener percepciones de las personas involucradas en el proceso referido en
la investigacion y servira para describir los métodos que usan, tanto la
empresa constructora Construcciones Arquiambien, C.A. como las empresas
constructoras inscritas en la Cémara de la Construccion del Estado

Carabobo, para seleccionar a su personal obrero especializado.

Por ello, una encuesta es una estrategia, cuyo objetivo es obtener
informacion acerca de un grupo o muestra de personas o sujetos, en relacion
con la opinidon de estos sobre un tema especifico. Al respecto, Arias (2006)
explica que esta modalidad “permite al encuestador abordar una gran

cantidad de personas en poco tiempo” (p. 72).

52



En cuanto a los instrumentos, Sabino (2004) explica que son “en
principio cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a
los fenomenos y extraer de ellos informacidon” (p. 143). De este modo, el
instrumento de recoleccion de informacion utilizado para la ejecuciéon de esta
investigacion en concordancia con la técnica seleccionada fue el
cuestionario. Arias (2006) lo define como “la modalidad de encuesta que se
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas” (p. 74). Otros investigadores también
lo denominan cuestionario auto administrado, en vista de que debe ser

llenado por la persona encuestada, sin intervencion del encuestador.

Para este trabajo, el tipo de cuestionario a aplicar fue de preguntas
cerradas y politbmicas, es decir, con opciones de respuestas en forma de
escala. La cantidad de preguntas a formular estuvo en concordancia con los
indicadores definidos en el cuadro de variables, por lo que estuvo compuesto
por diecisiete (17) preguntas, con las cuales se obtuvo la percepcion de la
muestra respecto a los indicadores definidos en el cuadro de

operacionalizacion de variables (Ver Anexo A).

Validez del instrumento

El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del
contenido que establece relacién del instrumento con las variables que
pretende medir y, la validez de construccion relaciona los items del
cuestionario aplicado; con los basamentos teoricos y los objetivos de la
investigacion para que exista consistencia y coherencia técnica. Ese proceso
de validacion se vincula a las variables entre si y la hipotesis de la
investigacion. Determinar la validez del instrumento implicé someterlo a la
evaluacion, antes de la aplicacion para que realicen los aportes necesarios a

la investigacion y se verifico la construccién y el contenido del instrumento.
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Descripcion de la Metodologia

El procedimiento de la investigacién consiste en la definicion del proceso
metodoldgico que se debe cumplir para alcanzar los objetivos especificos
propuestos en el estudio. en este sentido, Arias, (2006) indica que “es el
conjunto de decisiones pasos, esquemas Yy actividades a realizar en el curso
de la investigacion, el procedimiento de la investigacion no es mas que el
establecimiento del criterio segun los cuales deben desarrollarse el curso de
accion de una investigacion” (p. 111). Ademas establece las funciones del
disefio, se ocupa del abordaje de verificacion que permite constatar hechos
con teorias y sus formas. En vista de lo anteriormente planteado, la presente

investigacion se realiza en cinco fases

Fase |. Exploratoria o Diagndstico: Luego de detectar la presencia de
un problema, es necesario plantearlo; plantear el problema es estructurar
formalmente la propuesta del estudio requerido para resolver una necesidad.
Un problema bien planteado es la primera respuesta a su solucion. Se dice
gue una buena pregunta es la mitad de la respuesta. Partiendo de esta
conformacién tematica, se va a clarificar y determinar el tépico de interés y

justificar las razones por las cuales se elige el tema.

Luego, el investigador a partir de su propia formacion, intentara
establecer el marco tedrico-conceptual desde el cual parte la investigacion;
en esta actividad se describiran los enfoques tedricos y tematicos a traves de
la revision de documentos que permitieron profundizar en la investigacion

para la comprensién del proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

Como tercera actividad de esta etapa, corresponde planificar las
actuaciones respecto al disefio de la investigacién, lo cual dard como

resultado la definicion de las estrategias metodoldgicas mas apropiadas para
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el estudio segun su naturaleza, la seleccion de la poblacion y la muestra y la
definicion de las técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos en
concordancia con cada uno de los objetivos especificos planteados. El
producto final de esta actividad son los instrumentos que permitirdn obtener

una informacion confiable y oportuna respecto al problema estudiado.

Fase Il. Procedimental: En esta fase se va a Describir los métodos que
usa la empresa constructora Construcciones Arquiambien, C.A., para
seleccionar a su personal obrero especializado, asi como los métodos que
usan las empresas constructoras inscritas en la Camara de la Construccion
del Estado Carabobo Consiste en la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos: Es importante destacar que los métodos de recoleccion
de datos, se puede definir como al medio a través del cual el investigador se
relaciona con los participantes para obtener la informacién necesaria que le

permita lograr los objetivos de la investigacion.

Fase lll: Analitica: En esta etapa se procede al analisis de datos y
presentacion de resultados: por una parte, se debe exponer desde como se
tabularon y organizaron los datos, los respectivos cuadros y graficos con su
respectiva descripcibn de los resultados, los modelos estadisticos y/o
programas que se utilizaron para su exposicion, la justificacion del por qué se
usaron y como se efectuaron las pruebas de hipétesis en el caso que se
realice. Esta fase va a permitir analizar las ventajas y desventajas presentan
el método de seleccion de personal de la empresa del sector construccion
(Construcciones Arquiambien, C.A.) en comparacion con los métodos usados
por las empresas asociadas a la Camara de la Construccién del Estado

Carabobo.

Fase IV. Proyectiva: Esta fase consiste en la presentacion del método
de seleccion de personal obrero especializado mas apropiado para la

productividad de las empresas constructoras, asi como la propuesta para el

55



reclutamiento y seleccion de personal obrero segun el oficio requerido en la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A., que incremente la productividad,
basada en el cronograma y presupuesto tedrico de obra. Para llevar a cabo
el proyecto factible, lo primero que debe realizarse es un diagndstico de la
situacion planteada; en segundo lugar, es plantear y fundamentar con
basamentos teoricos la propuesta a elaborar y establecer, tanto los
procedimientos metodologicos asi como las actividades y los recursos
necesarios, para llevar a delante la ejecucion, luego, se realizara el estudio
de factibilidad del proyecto y, por altimo, la ejecucién de la propuesta con su

respectiva evaluacion.

Por lo tanto, las sub etapas son: diagnéstico, factibilidad y disefio de la
propuesta. Segun Arias (ob. cit.), “el diagndstico es una reconstruccion del
objeto de estudio y tiene por finalidad, detectar situaciones donde se ponga
de manifiesto la necesidad de realizarlo” (p. 106). La factibilidad, indica la
posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en consideracién la
necesidad detectada, beneficios, recursos humanos, técnicos, financieros,
estudio de mercado, y beneficiarios. Por ello, una vez culminado el
diagnostico y la factibilidad, se procede a la elaboracién de la propuesta, lo

que conlleva necesariamente a una tercera actividad del proyecto.

Fase V. Informativa: Ademas, ningun proyecto se considera completo
hasta que se prepara el informe de investigacion, incluso el estudio mas
brillante tiene poco valor sino se difunde a la comunidad cientifica, por lo que
el proceso de la investigacion culmina con la presentacion y difusion de los
resultados. Su articulacién estructural constituye ser el modo de como el

investigador ordena, clasifica y presenta los datos y sus resultados.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En esta parte de la investigaciébn se presentan los resultados de la
tabulacién y el andlisis de los datos obtenidos, en correspondencia con la
aplicacion de los instrumentos y de las técnicas seleccionadas. Dichos
resultados se van a presentar a través del disefio de cuadros y graficos que
permitan una vision mas precisa del andlisis. De esta forma, la aplicaciéon de
la metodologia de la investigacion seleccionada inicialmente por los autores
de este Trabajo de Grado va a permitir obtener resultados especificos que
van a ser analizados, interpretados y confrontados con la informacion
manejada en el marco documental con el fin de llegar a presentar las

conclusiones y recomendaciones posteriores.

En el instrumento seleccionado, se consideraron los aspectos mas
importantes vinculados a los objetivos especificos, y a los resultados que
persigue la investigacion: describir los métodos que usa la empresa
constructora Construcciones Arquiambien, C.A., para seleccionar a su
personal obrero especializado y definir los métodos que usan las empresas
constructoras inscritas en la Camara de la Construccion del Estado
Carabobo, para luego analizar las ventajas y desventajas presentan el
método de seleccidon de personal de la empresa en comparacion con los
métodos usados por las empresas asociadas a la Camara de la Construccion
del Estado Carabobo y determinar el método de seleccion de personal obrero
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especializado mas apropiado para la productividad de las empresas

constructoras.

Parte |. Resultados Referentes a las Caracteristicas del

Reclutamiento

Proceso de

ftem 1. Al momento de contar con un puesto vacante, ¢Qué fuente de

reclutamiento utiliza?

Tabla 1. Fuentes de Reclutamiento

: Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Fuentes Internas - - 9 41%
Fuentes Externas 1 100% 13 59%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Gréafico 1. Fuentes de Reclutamiento

Fuente: Mateo, G. (2013)

B Fuentes internas

B Fuentes externas

Andlisis de resultados: Al comparar las practicas actuales de la empresa

objeto de estudio con el sector econémico al cual pertenece, se aprecia en
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las fuentes de reclutamiento de personal obrero calificado, que el 100%
considera que la principal fuente es el reclutamiento externo. Las ventajas de
este procedimiento se centran en que aporta innovacion y cambio a la
empresa, ademas de aprovechar las inversiones de formacién que han
realizado otras empresas, aunque, sin embargo, conlleva mayores tiempos,
un incremento en el costo del proceso. Por otra parte, en las empresas del
sector de la construccion consultadas, una mayoria equivalente al 59%
respondi6 que se recurre a las fuentes externas. Sin embargo, es
significativa la fuente de reclutamiento interna para captar personal y
aumentar asi el capital intelectual, por lo que al utilizar ambas fuentes de
reclutamiento se obtienen ventajas significativas y dan norte para continuar

utilizandolas.

ftem 2. Si su respuesta es fuente interna (sus empleados), lo hace por:

Tabla 2. Formas de Reclutamiento Interno

Opciones de Respuesta Empresa : Sector Construccién

Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes

Promocién de sus empleados 1 100% 6 67%

Transferencia - - 3 33%
Transferencia con promocion - -

Totales 1 100% 9 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 2. Formas de Reclutamiento Interno

Fuente: Mateo, G. (2013)

Sector Construccion

Transferencia con promocion

Analisis de resultados: Los resultados obtenidos permiten inferir, que en el

caso de optar por el reclutamiento interno, tanto en el caso de la empresa

Construcciones Arquiambien, como el del sector econdémico del cual forma

parte, la promocion de empleados es la practica mas comun, con tendencias

del 100% y 67% respectivamente; aunque un 33% de los consultados en las

empresas del sector también se inclinan por la transferencia. Esto es

consecuencia de lo econdmico del proceso, la rapidez, seguridad, el hecho

de que se conoce a los aspirantes y es una poderosa fuente de motivacion

para los trabajadores que prestan servicios en la empresa.

ftem 3. Si su respuesta es fuente externa, lo realiza por medio de:

Tabla 3. Formas de Reclutamiento Externo

. Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Contactos con otras empresas - - 7 54%
Anuncios en periodicos 1 100% 4 31%
Recomendacién de un Empleado - - 2 15%
Reclutamiento en linea - - - -
Totales 1 100% 13 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Gréfico 3. Formas de Reclutamiento Externo
Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: Los resultados obtenidos en este item permiten
observar que predominan las publicaciones de anuncios en peridédico de
recurrir al reclutamiento externo para la contratacion de mano de obra
calificada en la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. A su vez, los
consultados en las empresas del sector favorecen en un 54% la consulta con
otras empresas, 31% por anuncios en prensa y en menor medida (15%) por
recomendaciones de empleados. No se considera el reclutamiento en linea
como una opcién en la actualidad para ninguno de los encuestados. Por
razon del reclutamiento externo a la empresa se introducen ideas nuevas
representadas en talento, habilidades y expectativas; enriqueciendo el
patrimonio humano de la empresa, y renovando la cultura organizacional con

nuevas aspiraciones.

ftem 4. ¢ Considera usted importante los conocimientos del candidato para el

cargo vacante?.
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Tabla 4. Importancia del Conocimiento

. Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si 1 100% 17 77%
NO - - 5 23%
Totales 1 100% 22 100%
Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 4. Importancia del Conocimiento
Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: Los resultados evidencian que tanto en la empresa
Construcciones Arquiambien, C.A. como en el sector econdmico del cual
forma parte, se considera importante los conocimientos del candidato para el
cargo vacante. Al respecto se obtuvo niveles de afirmacion en un 100% para
el caso de la empresa objeto de estudio y de un 77% en el caso de los
consultados que representan a las empresas del sector de la construccion.
En lineas generales, se considera que los conocimientos que posea el
candidato al cargo vacante son necesarios, ademas que debe tener actitudes

y cualidades inherentes al cargo al cual aspira desempefiar.

ftem 5. ¢Qué requisitos exige usted al candidato que va ocupar el cargo

vacante?
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Tabla 5. Requisitos solicitados al candidato

Opciones de Respuesta Empresa : Sector Construccién
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes

Conocimientos - - 3 14%
Experiencia Laboral 1 100% 12 55%
Habilidades y Destrezas - - 7 31%
Edad - - - -
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 5. Requisitos solicitados al candidato
Fuente: Mateo, G. (2013)

Anadlisis de resultados: En lo que respecta a los requisitos que se exigen al
candidato que va ocupar el cargo vacante, se aprecia que el aspecto mas
importante es la experiencia laboral, pues en la empresa Construcciones
Arquiambien, C.A. el 100% lo considera el requisito mas importante, mientras
los conocimientos y las habilidades y destrezas y la edad no son
considerados como tal. Del mismo modo, en el caso del sector de la
construccion, el 55% de los encuestados se inclina por la experiencia laboral,
mientras que las habilidades y destrezas obtuvieron un 31% y los

conocimientos un 14%. La edad no es un factor condicionante.

ftem 6. ¢ Toma en consideracion la recomendacién de los trabajadores sobre

algun candidato conocido para ocupar el cargo vacante?
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Tabla 6. Recomendacién de los trabajadores para ocupar cargos vacantes.

. Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 7 32%
NO 1 100% 15 68%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 6. Recomendacion de los trabajadores para ocupar cargos vacantes
Fuente: Mateo, G. (2013)

Anadlisis de resultados: De manera similar, se infiere que tanto en la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A. como en el sector econémico
del cual forma parte, no se toma en consideracion la recomendacién de los
trabajadores sobre algun candidato conocido para ocupar el cargo vacante.
Al respecto, los niveles de respuestas negativas alcanzaron el 100% y 68%,
respectivamente. Estos resultados evidencian que la empresa considera en
menor proporcién las recomendaciones de los trabajadores para futuros

candidatos en cargos vacantes.

ftem 7. Segun su experiencia, ¢ Cual considera usted que es la fuente 6ptima

de reclutamiento?
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Tabla 7. Fuente 6ptima de reclutamiento

Opciones de Respuesta Empresa : Sector Construccién
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes

Reclutamiento en linea - - - -
Recomendacién de un empleado - - 3 14%
Contacto con otras empresas 1 100% 9 41%
Aviso en prensa - - 10 45%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Gréfico 7. Fuente Optima de reclutamiento
Fuente: Mateo, G. (2013)

Andlisis de resultados: En este, se obtienen resultados paraddjicos, pues si
bien en el item 3 se obtuvo que la principal herramienta de reclutamiento
externo empleada por la empresa es el aviso en prensa, en este item el
100% de los consultados consideran que la fuente éptima de reclutamiento
es la comunicacién con otras empresas. En lo que respecta al sector de la
construccion, los resultados indican que tanto el aviso en prensa como la
comunicaciéon entre empresas es una forma éptima de reclutamiento, ya que
y 41%,

se obtuvieron niveles de respuestas muy cercanos (45%

respectivamente).
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item 8. ¢Cree usted que el llenado de la planilla de solicitud de empleo es

importante?

Tabla 8. Importancia del llenado de planilla de solicitud de empleo

: Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si 1 100% 20 91%
NO - - 2 9%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 8. Importancia del llenado de planilla de solicitud de empleo
Fuente: Mateo, G. (2013)

Andlisis de resultados: Los resultados son notables en cuanto a la
importancia que se le da al proceso de llenado de planilla de solicitud de
empleo, tanto en la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. como en el
sector econdmico de la construccion, pues se obtuvieron niveles de
respuestas afirmativas del 100% y 91%, respectivamente. La importancia de
esta actividad consiste en obtener los datos mas relevantes y especificos de
cada candidato. Sirve de base no soOlo para realizar la seleccion, sino

también para encabezar todo el expediente del futuro trabajador.

ftem 9. ¢Existe en la empresa un método formal para informar al candidato

de cargo vacante las condiciones y riesgos del puesto de trabajo?
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Tabla 9. Método para informar condiciones y riesgos del puesto de trabajo

. Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 14 64%
NO 1 100% 8 36%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 9. Método para informar condiciones y riesgos del puesto de trabajo
Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: Los resultados obtenidos en este item permiten
evidenciar la necesidad de crear en la empresa Construcciones Arquimabien,
C.A. un método formal para informar al candidato de cargo vacante las
condiciones y riesgos del puesto de trabajo y adecuarlo a las practicas que
prevalecen en el sector de la construccion. En este sentido, la empresa
considera que tales métodos no existen, mientras que en el sector de la
construccion, el 64% de las personas encuestadas respondié que si se han
implementado. Esto determina que, el Departamento de Recursos Humanos
debe establecer una politica, donde suministre informacién a los aspirantes

al cargo.
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Parte Il. Resultados Referentes al proceso de seleccion

ftem 10. ¢Considera usted necesario aplicar entrevistas preliminares de pre-

seleccién a los candidatos del cargo vacante?

Tabla 10. Necesidad de aplicar entrevistas preliminares

: Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta - -
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si 1 100% 21 95%
NO - - 1 5%
Totales 1 100% 22 100%
Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 10. Necesidad de aplicar entrevistas preliminares
Fuente: Mateo, G. (2013)

Andlisis de resultados: Los resultados son evidentes en cuanto a la
importancia que se le da al proceso de aplicar entrevistas preliminares de
pre-seleccidon a los candidatos del cargo vacante, tanto en la empresa
Construcciones Arquiambien, C.A. como en el sector de la construccién,
pues se obtuvieron niveles de respuestas afirmativas del 100% y 95%,
respectivamente. Las entrevistas preliminares de preseleccion a los
candidatos de cargos vacantes, conducen a evaluar la idoneidad del
aspirante al cargo vacante, permitiendo obtener informacion de ambas

partes, tanto del entrevistado como del entrevistador.

68



ftem 11. ¢Cudles documentos exige usted al momento de realizar la

entrevista al candidato de cargo vacante?

Tabla 11. Documentos solicitados al candidato

. Empresa Sector Construccion
ClpElenzs gl Respleciz Resultadosp Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Sintesis curricular 1 100% 11 50%
Titulo Universitario - - - -
Constancia de Trabajo - - 9 41%
Todos los anteriores - - 2 9%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Gréfico 11. Documentos solicitados al candidato

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Analisis de resultados: Al observar y comparar las practicas actuales de la

empresa objeto de estudio con el sector construccion al cual pertenece, el

100% de la empresa considera que el principal documento es la sintesis

curricular. De otro modo, el 50% de los consultados en el sector de la

construccion optaron por el resumen curricular y 41% por las constancias de

trabajo. El resumen curricular en este sentido le va a proporcionar

informacion de gran importancia para realizar una preseleccion de los
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candidatos interesados por la oferta laboral, donde se conoce a detalle el

ambito profesional del candidato.

ftem 12. ¢Considera usted que en la actualidad se realiza una efectiva

verificacion de datos y referencias de los candidatos al cargo vacante?

Tabla 12. Efectiva verificacion de datos y referencias de los candidatos

. Empresa Sector Construccion
Clpelenss g Aespliesis Resultadosp Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 12 55%
NO 1 100% 10 45%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Gréfico 12. Efectiva verificacion de datos y referencias de los candidatos

Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: Al comparar la efectividad de practicas actuales de
la empresa objeto de estudio con el sector construccion al cual pertenece, se
aprecia una diferencia en cuanto a la verificacion de datos y referencias de
los candidatos, pues el 100% de los consultados en la empresa considera
gue no se hace una efectiva verificacion de la informacién, mientras que en
el sector de la construccién una mayoria del 55% considera que esta revision
si es efectiva. El objetivo de esta técnica consiste en solicitar e investigar

sobre los antecedentes de los candidatos y su confiabilidad en cuanto a la

70



informacion suministrada, y de esta manera realizar una preseleccion de los

resimenes que sean de mayor utilidad.

ftem 13. ¢ Qué pruebas aplica la empresa al candidato de cargo vacante?

Tabla 13.Pruebas aplicadas a los candidatos

Opciones de Respuesta Empresa : Sector Construccién
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes

Test Psicologico - - 1 5%
Test de Personalidad - - 4 18%
Pruebas Préacticas 1 100% 17 7%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 13. Pruebas aplicadas a los candidatos
Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: En lo que respecta a las pruebas que aplica la
empresa al candidato de cargo vacante, se aprecia que el aspecto mas
importante es la prueba practica, pues en la empresa Construcciones
Arquiambien, C.A. el 100% de los consultados lo considera el requisito mas
importante. Del mismo modo, en el caso del sector de la construccion, el 77%

de los encuestados se inclina por la prueba practica, mientras que los tests
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de personalidad y psicolégicos son menos frecuentes, con 18% y 5% de

opciones.

item 14. ¢Considera usted que en la actualidad la empresa cumple con el
requisito de realizar examenes médicos al candidato del cargo vacante en el

proceso de seleccion?

Tabla 14. Cumplimiento del requisito de realizar exdmenes médicos

Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 16 73%
NO 1 100% 6 27%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 14. Cumplimiento del requisito de realizar examenes médicos
Fuente: Mateo, G. (2013)

Andlisis de resultados: Los resultados obtenidos en este item permiten
evidenciar la necesidad de cumplir en la empresa objeto de estudio con el

requisito de realizar examenes médicos al candidato del cargo vacante en el
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proceso de seleccion y adecuarlo a las practicas que prevalecen en el sector
de la construccion. En este sentido, el 100% en la empresa considera que
esto no se cumple en la actualidad, mientras que en el sector de la
construccion, el 73% de las personas encuestadas respondié que si se han
implementado los examenes médicos de pre ingreso. En este sentido, se
debe dar importancia a la evaluacion fisica de los candidatos a los cargos

vacantes.

ftem 15. ¢Realiza la empresa charlas de induccion general antes del periodo
de prueba al candidato de cargo vacante?

Tabla 15. Realizacion de charlas de induccion general

: Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta - :
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 18 82%
NO 1 100% 4 18%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 15. Realizacion de charlas de induccién general
Fuente: Mateo, G. (2013)

Analisis de resultados: Al igual que en el item anterior, los resultados
obtenidos permiten evidenciar la necesidad de cumplir en la empresa objeto
de estudio con el requisito de realizar charlas de induccién general antes del
periodo de prueba al candidato de cargo vacante y adecuarlo a las practicas
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gue prevalecen en el sector de la construccién. En este sentido, el 100% de

la empresa considera que esto no se cumple en la actualidad, mientras que

en el sector de la construccién, el 82% de las personas encuestadas

respondié que si se han implementado las charlas de induccion e integracion

del personal. En este sentido, se debe dar una induccién general al personal

gue ingrese a la organizacion.

ftem 16. ¢Cree usted que se capacita y se desarrolla programas, cursos y

toda actividad que vaya en funcion de la adecuacion del trabajador a los

requerimientos del empleado?

Tabla 16. Capacitacién para adecuar el trabajador al puesto

Opciones de Respuesta Empresa : Sector Construcciép
Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 14 64%
NO 1 100% 8 36%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)

100%

100% -

80% -

60% -

40% -

20% A

64%

0%

Empresa

msi

Sector Construccion

mNO

Grafico 16. Capacitacién para adecuar el trabajador al puesto

Fuente: Mateo, G. (2013)

Andlisis de resultados: Una vez mas los resultados obtenidos permiten

evidenciar la necesidad de cumplir en la empresa objeto de estudio con la
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gestion de capacitacion que vaya en funcién de la adecuaciéon del trabajador

a los requerimientos del empleado, tal como se realiza en el sector de la

construccion. En este sentido, el 100% de la empresa considera que esto no

se cumple en la actualidad, mientras que en el sector de la construccion, el

64% de las personas encuestadas respondié que si se han implementado

programas de capacitacion al personal.

ftem 17. ¢Considera usted que se han definido las competencias que debe

cumplir cada obrero calificado para formar parte del proceso de seleccion?

Tabla 17. Definicion de competencias para el personal obrero calificado

: Empresa Sector Construccion
Opciones de Respuesta Resultados | Porcentajes | Resultados | Porcentajes
Si - - 17 7%
NO 1 100% 5 23%
Totales 1 100% 22 100%

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Grafico 17. Definicion de competencias para el personal obrero calificado

Fuente: Mateo, G. (2013)
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Analisis de resultados: Al igual que en los items anteriores, los resultados
obtenidos permiten evidenciar la necesidad de definir las competencias que
debe cumplir cada obrero calificado para formar parte del proceso de
seleccion, tal como se realiza en el sector de la construccién. En este
sentido, el 100% de la empresa considera que esto no se cumple en la
actualidad, mientras que en el sector de la construccién, el 77% de las
personas encuestadas respondié que si se han implementado perfiles de
competencias por cada puesto.

Comparacion de los métodos que usa la empresa constructora
Construcciones Arquiambien, C.A., y las empresas constructoras
inscritas en la Camara de la Construccion del Estado Carabobo para

reclutar y seleccionar a su personal obrero especializado.

En el cuadro 2 se hace una comparacion de los métodos que usa la
empresa constructora Construcciones Arquiambien, C.A., y las empresas
constructoras inscritas en la Camara de la Construccion del Estado Carabobo
para reclutar y seleccionar a su personal obrero especializado, a partir de los

resultados obtenidos en el instrumento de recoleccion de datos:

Cuadro 2. Comparacion de los métodos para reclutar y seleccionar
personal obrero especializado.

. Practica detectada en
Practica detectada en
Elemento el sector de la
la empresa -
construccioén
Fuente de
reclutamiento mas Fuentes externas Fuentes externas
frecuente
Eorrlne;s d_e o Int Promocion de los Promocion de los
eclutamiento Interno empleados empleados
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Formas de
Reclutamiento Externo

Aviso en prensa

Contactos con otras
empresas

Requisito exigido con
mas frecuencia al
personal obrero
calificado

Experiencia Laboral

Experiencia Laboral

Consideracion de la
recomendacion de los
trabajadores sobre
algun candidato

No

No

Fuente 6ptima de

Contacto con otras

Contacto con otras
empresas

reclutamiento empresas ,
Aviso en prensa
Implementacion de un
Método para informar ]
b No Si

condiciones y riesgos
del puesto de trabajo

Fuente: Mateo, G. (2013)

Cuadro 2. Comparacion de los métodos para reclutar y seleccionar a su
personal obrero especializado (Cont.).

Practica detectada en

Practica detectada en

Elemento el sector de la
la empresa s
construccion
Necesidad de aplicar
entrevistas Si Si

preliminares

Documentos
solicitados al
candidato

Sintesis curricular

Sintesis curricular
Constancia de Trabajo
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Efectiva verificacion
de datos y referencias
de los candidatos

No

Si

Pruebas aplicadas a
los candidatos

Pruebas Précticas

Pruebas Précticas

Cumplimiento del
requisito de realizar
exadmenes medicos

No

Si

Realizaciéon de charlas
de induccion general

No

Si

Capacitacion para
adecuar el trabajador
al puesto

No

Si

Definicién de
competencias para el
personal obrero
calificado

No

Si

Fuente: Mateo, G. (2013)

De la informacién presentada en el Cuadro 2 se evidencia la necesidad
de adecuar a la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. a las siguientes

practicas de reclutamiento y seleccion de personal mediante un plan

estratégico:

a) Implementacion de un método para informar condiciones y riesgos del

puesto de trabajo.

b) Técnicas y politicas para la efectiva verificacion de datos y referencias de

los candidatos.

c) Realizacion examenes médicos al candidato del cargo vacante en el

proceso de seleccion.
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d) Cumplir en la empresa objeto de estudio con el requisito de realizar
charlas de induccién general antes del periodo de prueba al candidato de
cargo vacante.

e) Gestion de capacitacion que vaya en funcion de la adecuacién del
trabajador a los requerimientos del empleado.

f) Definir las competencias que debe cumplir cada obrero calificado para

formar parte del proceso de seleccién.

Andlisis de las ventajas y desventajas presentan el método de seleccion
de personal de la empresa del sector construccién (Construcciones
Arquiambien, C.A.) en comparacion con los métodos usados por las
empresas asociadas a la Camara de la Construccion del Estado
Carabobo.

En el Cuadro 3 se hace un analisis de las ventajas y desventajas
presentan el método de seleccion de personal de la empresa del sector
construccion (Construcciones Arquiambien, C.A.) en comparaciéon con los
métodos usados por las empresas asociadas a la Camara de la Construccion
del Estado Carabobo a partir de los hallazgos del proceso de recoleccion de

datos:

Cuadro 3. Ventajas y desventajas presentan el método de seleccidon de
personal de la empresa en comparacién con los métodos usados por
las empresas asociadas a la Camara de la Construccion del Estado
Carabobo.

Ventajas Desventajas

Se recurre a fuentes externas de | No se ha implementado un método
reclutamiento. para informar condiciones y riesgos
del puesto de trabajo.

Se tiene como meéetodo de|No se ha alcanzado una efectiva
reclutamiento (fuente externa) los | verificacion de datos y referencias de
anuncios en prensa. los candidatos.
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Se da mayor importancia a la | No se cumple con la realizacion de
experiencia laboral como requisito | examenes médicos al candidato del

exigido al candidato. cargo vacante en el proceso de
seleccion.

Se realizan entrevistas preliminares | No se cumple con el requisito de

a los candidatos. realizar charlas de induccion general

antes del periodo de prueba al
candidato de cargo vacante.

Se realizan pruebas précticas. No se ha logrado una Gestion de
capacitaciéon que vaya en funcién de
la adecuacién del trabajador a los
requerimientos del empleado.

No se han definido las competencias
que debe cumplir cada obrero
calificado para formar parte del
proceso de seleccion.

Fuente: Mateo, G. (2013)

Determinacion del método de seleccion de personal obrero
especializado mas apropiado para la productividad de las empresas
constructoras.

Con base en las debilidades detectadas en el instrumento de recoleccion
de datos, las practicas mas frecuentes en el sector de la construccion del
estado Carabobo y la revision documental que respalda la presente
investigacion, se identifican a continuacion los elementos que deben formar
parte del método de seleccion de personal obrero especializado mas
apropiado para la productividad de las empresas constructoras, y que deben
formar parte de la propuesta que se presenta en la siguiente seccion del

estudio:
a) Politicas, técnicas y herramientas que garanticen un proceso de

reclutamiento y seleccion de personal que se adecle a los

requerimientos de la organizacion.
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b)

d)

f)

Programas de capacitaciones que permita al personal obrero calificado
mejorar sus habilidades para desempefar con eficiencia sus actividades
laborales.

Verificar con el area solicitante del proceso, que el perfil del puesto
deseado coincida con el perfil indicado en el Manual de Normas y
Procedimientos; en caso contrario hacer los ajustes respectivos

La seleccion del método de reclutamiento debera apegarse a las
necesidades de cada una de los perfiles de obreros calificados y debera
ser de acuerdo a sus capacidades. Con el propoésito de facilitar este paso
se recomienda que se analicen varias fuentes de reclutamiento para
poder elegir la que mayor numero de candidatos pueda proveer con el
objeto de contar con un mayor niumero de prospectos.

Los medios de reclutamiento que se recomiendan, para la empresa son
la presentacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa
y Carteles o anuncios en el sitio de la obra.

Verificacion de los datos recabados durante la entrevista, se debera
estudiar la informacion presentada en la solicitud de empleo, para

descartar los candidatos que no redinan los requisitos basicos.
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CAPITULO V

PROPUESTA PARA EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
OBRERO SEGUN EL OFICIO REQUERIDO PARA EL INCREMENTO DE
LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA CONSTRUCCIONES
ARQUIAMBIEN, C.A.

Presentacion de la propuesta

En la propuesta se da a conocer la elaboracion de un proceso de
reclutamiento, seleccidbn y capacitacion para mejorar la eficiencia en
administracion de personal, con el propdsito de suministrar una herramienta
que permita mejorar el desempefio de los empleados. En este sentido, la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A., necesita contar con personal
idéoneo para cada puesto de trabajo, y que ademas se identifique con los
objetivos de la organizacion, para poder brindar a los clientes un servicio
eficiente.

Dicha propuesta contribuirda a que en la empresa objeto de estudio
cuente con métodos formales y estandarizados para la seleccion y
reclutamiento de personal, los cuales posteriormente seran sometidos a
capacitaciones que ayuden a desarrollar las habilidades necesarias para
realizar las actividades laborales. Consta de una serie de etapas donde se da
prioridad a la toma de decision y una prediccién de adaptacion y desempefio
laboral, referida a la adecuaciéon de una persona dada con respecto a las
exigencias preestablecidas de un cargo. Asimismo, El modelo fue disefiado

teniendo en cuenta las politicas de seleccion de personal de la empresa.
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Del mismo modo, aplicar este modelo a la funcién de reclutamiento y
seleccién contribuye, junto a la capacitacion, a lograr que todo el personal de
la empresa tenga las competencias y habilidades que necesita para cumplir
con sus metas, roles y responsabilidades en la forma requerida para
desarrollar las estrategias de la organizacion. La propuesta de reclutamiento
y seleccién del talento humano para el personal obrero calificado de la
empresa Construcciones Arquiambien, C.A., se enfoca en la integracion de
tres componentes basicos: direccionamiento estratégico, administracion por
procesos Yy gestion del talento humano, la cual hace coherente el
planeamiento con el trabajo por procesos ejecutado por un talento humano

competente.

Para realizar esta fase de la investigacion fue necesaria la definicion de
objetivos (tanto general como especificos) para tener una guia y asi poder
proponer a la empresa el proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion
de personal. Dichos objetivos se presentan a continuacion.

Objetivos de la propuesta

General

Disefiar una propuesta para el reclutamiento y selecciéon de personal
obrero segun el oficio requerido en la empresa Construcciones Arquiambien,
C.A., que incremente la productividad, basada en el cronograma vy

presupuesto teorico de obra

Especificos

Proporcionar a la empresa Construcciones Arquiambien, C.A., un
proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se adecle a los

requerimientos de la organizacion.
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Facilitar programas de capacitaciones que permita al personal obrero
calificado mejorar sus habilidades para desempefiar con eficiencia sus

actividades laborales.

Elaborar las herramientas para los procesos de reclutamiento y seleccion
gue contribuyan a estandarizar las actividades y facilitar el trabajo del

personal.

Lograr mayor eficiencia laboral y productividad con la implementacion de

un proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal.

Importancia y beneficios de la propuesta

La presente investigacion se realizé con el proposito de indagar sobre el
proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion del personal, que se
aplica en la actualidad en la empresa Construcciones Arquiambien, C.A., que
servird de base para proponer procesos que contribuyan a lograr eficiencia
del personal en el cumplimiento de sus labores, por lo que presenta
beneficios directos e indirectos para la empresa, sus trabajadores y la

comunidad a la cual atiende la organizacion:

a) Para la empresa Construcciones Arquiambien, C.A.: La aplicacion de un
método de reclutamiento, seleccion y capacitacion en la empresa es
importante, porque en una organizacion no se puede adoptar cualquier
sistema de evaluacion del desempefio de la gestion de reclutamiento y
seleccion; éste debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El
enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempeiio
para los trabajadores, medirlos y proporcionar retroalimentacion. El

resultado sera contar con personal calificado que podran ofrecer un
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servicio con eficiencia y lograr que exista transparencia en las

actividades que se realizan en cada una de las unidades.

b) Para los trabajadores de la empresa: Es importante para los obreros
calificados contratados, porque con la implementacion de un sistema de
capacitacién podran descubrir nuevas habilidades y especializarse en su
puesto de trabajo volviéndose un trabajador calificado y competitivo. Del
mismo modo, es beneficioso por que el personal del area de Recursos
Humanos estara mas organizados, mejor calificados y en la empresa
mejoran la productividad, lo que da como resultado la prestacion
eficiente de los servicios a la comunidad y el incremento de la eficiencia

en la organizacion.

c) Para la comunidad: La aplicacibn de un método de reclutamiento,
seleccion y capacitacion en la empresa es importante y beneficioso para
la poblacion, ya que la buena administracion del personal conlleva a la
culminacién de las expectativas y necesidades de los clientes y usuarios

de la empresa.

Responsabilidades

La propuesta esta dirigida al area de Recursos Humanos de la empresa
Construcciones Arquiambien, C.A. Los encargados de personal podran
aplicar este proceso para mejorar las habilidades y capacidades de los
trabajadores y asi mismo mejorar la eficiencia laboral. Dicho proceso
pretende que todo el personal pueda desarrollar sus actividades laborales
bajo un mismo fin para alcanzar las metas y objetivos de la institucién, por lo
que se definen las siguientes responsabilidades al area de Recursos

Humanos para el logro de los objetivos propuestos:
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— Verificar antes de iniciar un proceso de reclutamiento y seleccién, que
exista aprobacion y contenido presupuestario para el mismo, basado en

el tamafio de la obra y su presupuesto estimado.

— Verificar con el area solicitante del proceso, que el perfil del puesto
deseado coincida con el perfil indicado en el Manual de Normas y

Procedimientos; en caso contrario hacer los ajustes respectivos.

— Definir las fuentes de reclutamiento, ya sean internas o externas que se

aplicaran para el proceso, dependiendo del cargo a ocupar.

— Abrir el concurso internamente para los colaboradores que estan
interesados/as en ser considerados, o bien, para obtener referencias de

posibles candidatos.

— Negociar con el sindicato las cuotas asignadas para la contratacion del

personal.

— Revisar la Base de Datos de Hojas de Vida como fuente de consulta, y

contactar las fuentes externas.

— Confeccionar un borrador del anuncio y coordinar con el medio de

publicacion.

— Clasificar y seleccionar los/as candidatos/as obtenidos/as por medio del

anuncio en la prensa.

— Anadlisis y Evaluacion de Hojas de Vida.

— Verificacion de Datos y Referencias.

86



— Citar a la entrevista para la identificacion y evaluacion de las

competencias profesionales.

— Citar a la entrevista con el jefe inmediato. Se le debe enviar
anticipadamente los resumenes profesionales de los candidatos o
candidatas que entrevistarda y adjuntar un formulario de Resumen de

Entrevista.

— Participar en el analisis grupal, para estructurar el proceso de

Retroalimentacion.

— Dirigir el proceso de retroalimentacion con los candidatos seleccionados

y los candidatos internos no seleccionados.

— Realizar el informe final de seleccion y presentarlo al jefe del area donde

existe el cargo vacante.

— Participar en el proceso de analisis y consolidacion de resultados.

— Participar en la Evaluacion del proceso de Seleccion.

Estudio de Factibilidad

En el estudio de factibilidad del proyecto, se hace mencion de los
recursos de tipo humanos, materiales, técnicos y financieros con los que se
disponen o se necesitan para el cumplimiento de los objetivos tacticos
planteados en la propuesta para el reclutamiento y seleccién de personal
obrero segun el oficio requerido en la empresa Construcciones Arquiambien,
C.A., ademas de la operatividad de dichos recursos, tomando en cuenta que
con estos se busca dar soluciones viables a problemas que responden a

necesidades organizacionales, sociales y culturales.
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Factibilidad Técnica

La propuesta del modelo de reclutamiento, seleccion e induccién del
personal, en la gerencia de recursos humanos de Construcciones
Arquiambien, C.A. se considera factible desde el punto de vista operacional y
técnico, ya que por una parte, propone mejoras en el uso actual de los
recursos humanos de la empresa. Ademas, existe la disponibilidad de
tecnologia que satisfaga las necesidades y el interés en desarrollar las

herramientas necesarias.

Dentro de su factibilidad operativa, se propone la adquisicion del
Programa Microsoft Project, el cual es una herramienta idonea para la
planificacién, control y seguimiento de los proyectos, ademas de ser utilizado
para para asistir a administradores de proyectos en el desarrollo de planes,
asignacion de recursos a tareas, dar seguimiento al progreso, administrar
presupuesto y analizar cargas de trabajo. Ademas, el personal directivo y de
Recursos Humanos de las empresas disponen de los conocimientos y
habilidades en el manejo de reclutamiento y seleccion de personal para el
desarrollo e implantacion del proyecto. Los recursos adicionales necesarios
para el desarrollo del proyecto aparecen reflejados en la Tabla 18,
especificando que los recursos indicados fueron consultados y aprobados

por la empresa.

Tabla 18. Factibilidad Operativa de la Propuesta

Descripcion Cantidad

Material de papeleria (papel, boligrafos, libretas,
carpetas, marcadores)

Pizarra acrilica para dinamica de reuniones 1

Fuente: Mateo, G. (2013).
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Viabilidad Econémica

Una de las misiones de esta investigacion es probar que el modelo
propuesto para el reclutamiento, selecciébn y capacitacion del personal
genera un ambiente en el que el conocimiento y la informacién disponibles
en el area sean accesibles y puedan ser usados para estimular la innovacion
y mejorar las decisiones de los empleados del area de Recursos Humanos.
Por ello, al evaluar los recursos disponibles en la empresa, se puede
garantizar la viabilidad econémica del plan de mejoras, pues las actividades
incluidas responden méas a un replanteamiento del funcionamiento actual de
las empresas que a un plan de inversibn para generar cambios. Sin
embargo, los recursos adicionales que la empresa necesita para el desarrollo

del proyecto aparecen reflejados en la Tabla 19.

Tabla 19. Viabilidad Econdémica de la Propuesta

Cargo Costo en Bs.

Material de papeleria y consumibles 1.800,00

Entrenamiento al personal (certificados y refrigerios) en
taller interno de dieciséis horas dictado por el Gerente de

Recursos Humanos 4.000,00
Pizarra acrilica para dinamica de reuniones 800,00
Total 6.600,00

Fuente: Mateo, G. (2013).

Factibilidad de Recursos Humanos

La propuesta es factible desde el punto de vista operativo, si se
considera que en la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. existe el
personal capacitado requerido para llevar a cabo el proyecto y asi mismo,
existen usuarios finales dispuestos a emplear los productos o0 servicios

generados por el proyecto o plan de de reclutamiento, seleccién e induccion
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del personal, en la gerencia de recursos humanos. Ademas, se cuenta con el
apoyo de las gerencias de Recursos Humanos, asi como los directivos de
las empresas para llevar a cabo la propuesta, ya que nadie va a poner todo
su entusiasmo en algo que a la direccion le resulte indiferente y pocas
personas se comprometeran a algin cambio si éste no esta respaldado por

la capula de la organizacion.

Uno de los aspectos esenciales de esta investigacion es implementar
nuevas herramientas de trabajo e investigacion para los empleados del area,
ya es un tema critico y vital para el desarrollo de la innovacion y la efectividad
en el proceso de ingreso de personal nuevo en la empresa. Por ello, el
primer requisito para una mejora de los procesos en cualquier organizacion

es que la direccion de ésta lo respalde y apoye totalmente.

Desarrollo de la propuesta

Para poder desarrollar el contenido de la propuesta, se elaboré el
esquema en el cual se refleja cada etapa de la propuesta de un proceso de
reclutamiento, seleccion y capacitacion, para mejorar la eficiencia en la
administracion de personal en la empresa y a continuaciéon se muestra. En la
Figura No. 1 se muestra una representacion de cada una de las etapas y
actividades necesarias para cumplir con un modelo de reclutamiento,
seleccidon e induccion del personal, en la gerencia de recursos humanos de
Construcciones Arquiambien, C.A., para mejorar la eficiencia en la

administracion de personal obrero calificado de la empresa.
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Etapa I. Etapa Il. Etapa IIl.
Reclutamiento Seleccion del Integracion del Etapa IV.

del Personal Personal Personal Capacitacion

A 4 A4

Entrevista
preliminar
del personal. integracion

l : l

Acciones i de | Contenido del
iniciales de Aplicacion de las programa de
. pruebas . L
/

Identificacion de
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A 4

Disefio del
programa de
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reclutamiento Integracion
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[ R i \ Examenes

Responsabilida
ecepcion de L . d del proceso programa de
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proceso de i
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\ /) Resultados y proceso.
contratacion

Implementacion
del programa de

\

Figura No. 1. Plan de accion para proponer un modelo de reclutamiento,
seleccion y capacitacion del personal en la empresa Construcciones
Arquiambien, C.A.

Fuente: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa |. Reclutamiento del Personal

Nombre de la
actividad

Descripcion

Prondstico de las
necesidades del
personal.

Una vez que se han definido los puestos en la
empresa, se debe planificar las vacantes para el puesto
y definir como seran cubiertas; también se debe
identificar las necesidades de personal a corto y largo
plazo, con lo cual el proceso de planificacion se hace
necesario. La técnica que se sugiere utilizar, para
pronosticar las necesidades de personal es el
prondstico basado en la experiencia, pues es el que
mas se apega a las necesidades reales de la empresa.

Acciones
iniciales de
reclutamiento del
personal.

Construcciones Arquiambien, C.A. deben aplicar un
proceso de reclutamiento para poder identificar e
interesar a candidatos capacitados para llenar una
vacante en la empresa. Por la estructura organizativa
gue tiene En la actualidad, se recomienda utilizar el
reclutamiento externo pues, al existir determinada
vacante, la empresa deberd cubrirla con candidatos
externos atraidos por las técnicas de reclutamiento que
aplicara.

Selecciény
escogencia de
los métodos de
reclutamiento.

La seleccion del método de reclutamiento debera
apegarse a las necesidades de cada una de los perfiles
de obreros calificados y debera ser de acuerdo a sus
capacidades. Con el propoésito de facilitar este paso se
recomienda que se analicen varias fuentes de
reclutamiento para poder elegir la que mayor numero
de candidatos pueda proveer con el objeto de contar
con un mayor numero de prospectos y poder
seleccionar al mas capacitado para llenar la vacante.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa |. Reclutamiento del Personal (Continuacion)

Nombre de la
actividad

Descripcién

Selecciény
escogencia de
los métodos de
reclutamiento.

Los medios de reclutamiento que se recomiendan, para
la empresa son:

a) Presentacion de candidatos por parte de los
empleados de la empresa. EsS un medio de
reclutamiento tiene un costo relativamente bajo, alto
rendimiento y bajo indice de tiempo. El encargado de
personal debe estimular a los trabajadores a presentar
0 recomendar candidatos, al emplear este medio los
empleados se sentiran mas utiles en el logro de los
objetivos de la empresa.

b) Carteles o anuncios en el sitio de la obra. Es
también un medio de bajo costo, su rendimiento y
rapidez de resultados dependen de una serie de
factores, como localizacion de la obra, proximidad de
lugares donde haya movimiento de personas,
proximidad a las fuentes de reclutamiento, visualizacién
facil de los carteles y anuncios. En este caso el medio
es estatico y el candidato ira a hasta él por iniciativa
propia. Por lo general este medio se recomienda
utilizarlo para cargos de obreros calificados.

Recepcion de
candidatos e
inicio del
proceso de
seleccién de
personal.

El dltimo paso del proceso de reclutamiento de
personal es la recepcion del resumen curricular, u hoja
de vida donde los candidatos aportan los primeros
datos de ello dependera que pasen a la segunda etapa
que es la seleccion de personal. El encargado de
personal en la empresa debe analizar y seleccionar
aquellos que cumplan con los requisitos
preestablecidos para el puesto.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa Il. Seleccion del Personal

Nombre de la
actividad

Descripcién

Entrevista
preliminar.

El encargado de personal de la empresa, iniciara el
proceso de obtenciébn de datos sobre el candidato
tales como: experiencia laboral, estudios realizados,
actitud, conocimiento, apariencia fisica, facilidad de
expresion, con el objeto de destacar aquellos
candidatos que reunen los requerimientos del puesto
que se pretende cubrir. Ilgualmente debe informarse
de la naturaleza del trabajo, horario, sueldo, con el fin
de que el candidato decida si es de su interés seguir
adelante con el proceso.

Los pasos siguientes consistiran en la verificacion de
los datos recabados durante la entrevista, se debera
estudiar la informacién presentada en la solicitud de
empleo, para descartar los candidatos que no retinan
los requisitos basicos, ya sean por ideologia,
personales, de educacién, de experiencia 0 por
politica de la empresa.

Aplicacion de las
pruebas.

El responsable de aplicar las pruebas debera
seleccionar la que mejor se adapte a las necesidades.
Las pruebas que se recomiendan son las siguientes:
a) Pruebas de Rendimiento: Esta prueba se aplicara
para medir lo que una persona sabe o puede hacer.

b) Pruebas de Habilidades Cognoscitivas: Esta
prueba se aplicara para medir las capacidades
mentales, como inteligencia general, comunicacion
oral, manipulacion de niameros y razonamiento.

c) Pruebas de Actitud: Realizar el reporte de los
resultados de las pruebas. Esta prueba se aplicara
para descubrir qué tipo de caracteristicas de
personalidad, como extroversién, curiosidad vy
formalidad.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.
Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa Il. Seleccion del Personal (Continuacion)

Nombre de la

actividad Descripcion

El encargado de personal tendrd como obligacién,
verificar los datos y las referencias del candidato; se
tomara en cuenta las referencias personales como
también las laborales. Las referencias laborales
deben describir la trayectoria del solicitante en el
campo de trabajo. La persona que lleve a cabo la
investigacion de antecedentes del aspirante debe
actuar siempre de manera imparcial, seria y con
profesionalismo, ya que de la informaciéon que
obtenga depende la aceptacion o rechazo del futuro
trabajador.

Investigacion de
antecedentes.

En el proceso de seleccion se incluird un examen
médico del solicitante. Dicho examen se hara con el
fin de verificar la salud de su futuro personal: desde
Examenes Médicos. | el deseo de evitar el ingreso de un individuo que
padece una enfermedad, hasta la prevencion de
accidentes, pasando por el caso de personas que se
ausentaran con frecuencia debido a sus constantes
guebrantos de salud.

Una vez obtenidos los datos e informacion del
candidato durante el proceso de seleccion, el
encargado del departamento que requiere un nuevo
empleado deberd evaluar y comparar las
caracteristicas del candidato con los requisitos del
Resultados y puesto a ocupar. El resultado final del proceso de
contratacion. seleccion se traducirdA en el nuevo personal
contratado. Para ello se debe considerar
cuidadosamente los elementos de la seleccion, no
debe de existir duda que el nuevo empleado sea
idbneo para el puesto y lo desempeiie
productivamente.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa lll. Integracion de Personal

Nombre de la
actividad

Descripcion

Definicion de
objetivos de
integracion.

Esta etapa iniciara al ser contratado un nuevo
empleado en la empresa, en la cual se le va a
adaptar lo mas pronto posible a su nuevo
ambiente de trabajo, a sus nuevos comparfieros y
a sus nuevas obligaciones. ElI proceso de
induccion deberd estar compuesto por los
objetivos de integracion.

En el proceso de induccion se deben establecer
objetivos generales (Facilitar el proceso de
adaptacioén e integracion del personal que ingrese
a la empresa, asi como propiciar el desarrollo de
lealtad y permanencia) y especificos (Establecer
las relaciones que mantendran el nuevo empleado
con la empresa; dar a conocer al personal, la
mision y visibn de la empresa; identificar al
personal con la comunidad laboral y dar a conocer
al nuevo empleado las normas de disciplina).

Contenido del
programa de
integracion.

El proceso de induccion incluye una serie de
pasos que consideran la induccion al
departamento de personal y la induccion al puesto
en particular. Es muy importante no confundir el
proceso de integracion con un simple manual de
bienvenida, ya que esta forma parte del programa.
Los aspectos que debe contener son los
siguientes: bienvenida, informacion general de la
empresa, servicios, sistema de trabajo, relaciones
de trabajo, higiene y seguridad industrial, rutina
diaria, recorrido por las instalaciones,
presentacion ante la directiva y compaferos de
trabajo, descripcion del cargo.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.
Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa lll. Integracién de Personal (Continuacion)

Nombre de la
actividad

Descripcion

Técnicas parala
integracion del
personal.

a) De lo general a lo particular: al momento de

proporcionar la informacion, el encargado de
personal debera empezar de lo general a lo mas
especifico, es decir hablar sobre la empresa en
general luego pasar a describir la empresa y la
relacion entre si, posteriormente hablarle sobre el
puesto de trabajo que ocupara el nuevo empleado.

b) Presentacién de video: El video que se le pueden

proporcionar deberan contener temas sobre
motivacion, seguridad y en caso de existir videos
sobre la empresa.

c) Manual de bienvenida: El manual de bienvenida

es un pequefio documento que el encargado de
personal proporcionara al nuevo empleado para
gue este tenga un conocimiento de las
generalidades de la empresa.

Responsabilidad
del proceso de
integracion.

b)

El departamento de personal o encargado de
personal: A estds unidad le corresponde la
elaboracion del programa de induccién asi como
impartir los aspectos generales de la induccién,

El jefe de departamento: El jefe del departamento
en el cual se ubicara el nuevo empleado tiene la
responsabilidad de presentarlo con el personal de
su departamento; describir el trabajo, deberes y
normas individuales como de grupo, explicar el uso
de equipo y herramientas.

Del empleado: Las responsabilidades del
empleado consisten en asistir con puntualidad y
disponibilidad, preguntar dudas, responder con
sinceridad.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa IV. Capacitaciéon de Personal

Nombre de la
actividad

Descripcién

Identificacion de
necesidades de
capacitacion.

Los encargados de recursos humanos, al momento de
tomar la decision de someter a capacitacion al
personal deben tener en cuenta aspectos como; el
tipo de capacitacion que se requiere, cuando se
necesita, quién lo precisa y qué métodos son mejores
para dar a los obreros calificados el conocimiento,
habilidades y capacidades necesarias.

Para detectar la necesidad de capacitacion es
necesario que el encargado de personal haga un
andlisis de la situacion actual y que ademas haga
proyecciones para el futuro tomando en cuenta,
Indicadores  previos, que son por ejemplo:
Modernizacién de maquinarias y equipos; admision de
nuevos empleados o reduccion del numero de
empleados; y los Indicadores posteriores, que son
por ejemplo: Calidad inadecuada de la prestacion de
servicios; Relaciones deficientes entre el personal;
NuUmero excesivo de quejas.

Disefio del
programa de
capacitacion.

Hecho el analisis de la situacion actual de la empresa,
el siguiente paso es la elaboracion del programa de
capacitacion. A continuacion se presenta el contenido:
nombre del programa de capacitacion, fuente de
financiamiento, fecha de realizacién, area a capacitar,
duracion del adiestramiento, instituciébn ejecutora.
Dentro de este paso se establecera el objetivo general
de la capacitacion asi como también los objetivos
especificos, posteriormente se disefiara un cuadro en
donde se definirhn cada uno de los objetivos
especificos relacionados a la area, tematica,
metodologia, tipo, nivel, tiempo, responsable vy
recursos.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).
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CONSTRUCCIONES ARQUIAMBIEN, C.A.

Gerencia de Recursos Humanos

ESTRATEGIAS PARA LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA

Etapa IV. Capacitacion de Personal (Continuacién).

Nombre de la
actividad

Descripcion

Implementacién del
programa de
capacitacion.

La implementacion consiste en poner en practica lo
planificado en el disefio del programa de
capacitacion. Para la implementacién del programa
de capacitacion es necesario calendarizar las
actividades en un formato de la siguiente manera:
Fecha, Contenido, Tiempo, Horas, Objetivo,
Actividad, Metodologia y Recursos a usar, y
Evaluacion.

Evaluacion del
programa de
capacitacion.

Antes de comenzar con la evaluacion del programa
de capacitacion deben establecerse objetivos
especificos:

a) Establecer los niveles de la evaluacion de la

capacitacion.

b) Evaluar la reaccion de los/as participantes.

c) Evaluar el aprendizaje de los/las participantes.

d) Evaluar el comportamiento de los/las

participantes.

e) Evaluar los resultados de la capacitacion.
Después de establecidos los objetivos se procedera
a la evaluacion por niveles, a continuacion se
presentan los cuatro niveles recomendados:

a) Valoracion global del curso.

b) Valoracién del disefio y contenido del curso.

c) Documentacion y material de apoyo.

d) Capacitadores.
Se recomienda a la empresa utilicen la evaluacion
mencionada, porque es un método que permite que
el jefe pueda medir el desempefio laboral de los
empleados y a la vez los empleados pueden dar su
opinidn con respecto a los jefes en dicha institucion,
es decir es un sistema para evaluar desempefo y
resultados.

Elaborado por: Mateo, G. (2013).

99




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El presente estudio tuvo como propoésito disefiar un plan estratégico para
el reclutamiento y seleccion del personal obrero calificado para las empresas
del sector construccién, a partir del caso de estudio Construcciones
Arquiambien, C.A. para lo cual se definieron un conjunto de objetivos

especificos, de los cuales se extraen las siguientes conclusiones:

Se procedié a describir los métodos que usa la empresa constructora
Construcciones Arquiambien, C.A., para reclutar y seleccionar a su personal
obrero especializado. Al respecto se concluye que la empresa en estudio se
inclina por realizar el reclutamiento mediante fuentes externas,
especificamente por anuncios en prensa. Una vez realizado el reclutamiento,
el proceso de seleccion se basa en aplicar entrevistas preliminares, donde el
conocimiento al igual que la experiencia laboral son requisitos
indispensables. En dicha entrevista se solicita una sintesis curricular, sin
embargo, la empresa Construcciones Arquiambien, C.A. no realiza una
efectiva verificacion de datos ni referencias de los candidatos a ocupar el
cargo vacante. Este proceso de seleccion culmina con la aplicacion de una

prueba practica.

A su vez, se definieron los métodos que usan las empresas
constructoras inscritas en la Cémara de la Construccion del Estado
Carabobo, para reclutar y seleccionar a su personal obrero especializado; de
lo cual se puede concluir que las mismas realizan el proceso de
reclutamiento tanto por fuentes externas como lo es el contacto con otras
empresas, asi como también lo realizan por fuentes internas, tal es el caso

de la promocion de los empleados. Sin embargo para cualquiera de los
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casos anteriores, la seleccion se basa en exigir como requisito fundamental,
la experiencia laboral, haciéndose necesario una entrevista preliminar al
candidato al cargo vacante, donde se solicitan documentos como sintesis
curricular y constancias de trabajos en cargos similares, las cuales, el
Departamento de Recursos Humanos de las empresas de la CCEC verifican
efectivamente los datos y referencias alli plasmadas. Adicional a esto, se
realizan examenes médicos y pruebas practicas para culminar el proceso de

seleccion.

Seguidamente, se procedid a analizar las ventajas y desventajas
presentan el método de seleccion de personal de la empresa del sector
construccion (Construcciones Arquiambien, C.A.) en comparacion con los
métodos usados por las empresas asociadas a la Camara de la Construccion
del Estado Carabobo. Entre las ventajas detectadas se encuentra que se
recurre a fuentes externas, se tiene como método de reclutamiento los
anuncios en prensa, los cuales son un medio masivo de informacion.
También se da mayor importancia a la experiencia laboral como requisito

exigido al candidato y se realizan entrevistas preliminares a los candidatos.

Sin embargo, se detectaron las siguientes desventajas: No se ha
implementado un método para informar condiciones y riesgos del puesto de
trabajo; no se ha alcanzado una efectiva verificacion de datos y referencias
de los candidatos, no se cumple con la realizacion de examenes médicos al
candidato del cargo vacante en el proceso de seleccién y no se cumple con
el requisito de realizar charlas de induccién general antes del periodo de
prueba al candidato de cargo vacante.

Se evidencia la necesidad de adecuar a la empresa Construcciones

Arguiambien, C.A. a las siguientes practicas de reclutamiento y seleccion de

personal mediante un plan estratégico: implementacion de un método para
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informar condiciones y riesgos del puesto de trabajo; técnicas y politicas para

la efectiva verificacion de datos y referencias de los candidatos.

Ademas, la realizacion exdmenes médicos al candidato del cargo
vacante en el proceso de seleccion, cumplir en la empresa objeto de estudio
con el requisito de realizar charlas de induccion general antes del periodo de
prueba al candidato de cargo vacante, una gestién de capacitacion que vaya
en funcion de la adecuacion del trabajador a los requerimientos del empleado
y definir las competencias que debe cumplir cada obrero calificado para
formar parte del proceso de seleccion.

Luego, se procedié a determinar el método de seleccion de personal
obrero especializado méas apropiado para la productividad de las empresas
constructoras. En este sentido, se concluye que los elementos que deben
formar parte del método de seleccién de personal obrero especializado mas
apropiado para la productividad de las empresas constructoras, y que deben
formar parte de la propuesta son: la implementacién de politicas, técnicas y
herramientas que garanticen un proceso de reclutamiento y seleccién de
personal que se adecue a los requerimientos de la organizacion; programas
de capacitaciones que permita al personal obrero calificado mejorar sus
habilidades; verificar con el area solicitante del proceso, que el perfil del

puesto deseado coincida con el perfil indicado.

Ademas, la seleccion del método de reclutamiento debera apegarse a
las necesidades de cada una de los perfiles de obreros calificados y debera
ser de acuerdo a sus capacidades; los medios de reclutamiento que se
recomiendan, para la empresa son la presentacion de candidatos por parte

de los empleados de la empresa y carteles o anuncios en el sitio de la obra.

La verificacion de los datos recabados durante la entrevista es de vital

importancia, y a su vez, se debera estudiar la informacion presentada en la
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solicitud de empleo, para descartar los candidatos que no reunan los

requisitos basicos

Finalmente, se procedié a disefiar una propuesta para el reclutamiento
y seleccion de personal obrero segun el oficio requerido en la empresa
Construcciones Arquiambien, C.A., que incremente la productividad. Dicha
propuesta contribuird a que en la empresa objeto de estudio seleccione de
una forma mas efectiva y garantice que el candidato elegido sea el que mejor
se adapte a las necesidades del puesto vacante, de acuerdo a las
necesidades de la empresa; quienes posteriormente seran sometidos a
capacitaciones que ayuden a desarrollar las habilidades necesarias para
realizar las actividades requeridas. Este disefio consta de una serie de
etapas donde se da prioridad a la toma de decisiébn y una prediccion de
adaptacion y desempefio laboral, referida a la adecuacion de una persona

dada con respecto a las exigencias preestablecidas de un cargo.

Recomendaciones

1. Integrar personas competentes dentro de la organizacién permitira la
formacién de personal que no solo adquieran conocimientos sino que
aprendan como aplicarlos en la vida cotidiana tanto personal como

laboral.

2. En cuanto a la planificacién de recursos humanos se debera tener en
cuenta la participacion de todos los gerentes y supervisores de la
organizacion para que en base al plan estratégico que tenga la
organizacion, proyecten los recursos necesarios y las necesidades de la

organizacion.
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3. Se recomienda definir y establecer pardmetros e indicadores que le
permitan medir las actividades realizadas por el personal y sirvan como
instrumentos de valuacion integral, es decir, que mida el grado de
desempeiio las distintas actividades y el grado de cumplimiento de los
objetivos trazados por la gerencia. Entre los indicadores que permite
medir las actividades del personal, los mas importantes son la eficacia y
la eficiencia de los procesos de seleccion, reclutamiento vy

adiestramiento.

4. El proceso de comunicacién debe ser planificado y retroalimentado, para
gue pueda fortalecer la comunicacion formal y reducir al maximo la
comunicacién de tipo informal, ya que en la mayoria de los casos

ocasiona desviaciones en las labores operativas.

5. Por tal razén, la empresa debe crear e implementar sus politicas y
estrategias, pero adaptarlas a los cambios del entorno y los lineamientos
estratégicos propuestos para asi, obtener mejores resultados que

permitan conseguir los objetivos de la organizacion.
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Anexo A. Instrumento de Recolecciéon de Datos

Objetivos del Instrumento:

e Describir los métodos que usa la empresa constructora Construcciones
Arquiambien, C.A., para seleccionar a su personal obrero especializado.
o Definir los métodos que usan las empresas constructoras inscritas en la

Camara de la Construccion del Estado Carabobo.

PARTE |. CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1. Al momento de contar con un puesto vacante, ¢;Qué fuente de

reclutamiento utiliza?

a) Fuentes internas

b) Fuentes externas
2. Sisu respuesta es fuente interna (sus empleados), lo hace por:

a) Promocion de sus empleados (movimiento vertical)
b) Transferencia (movimiento horizontal)

c) Transferencia con promocién (movimiento diagonal)

3. Sisu respuesta es fuente externa, lo realiza por medio de:

a) Contactos con otras empresas
b) Anuncios en periddicos
c) Recomendacion de un Empleado

d) Reclutamiento en linea

4. ¢Considera usted importante los conocimientos del candidato para el

cargo vacante?
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a) Si
b) NO

. ¢Qué requisitos exige usted al candidato que va ocupar el cargo
vacante?

a) Conocimientos

b) Experiencia Laboral

c) Habilidades y Destrezas

d) Edad

. ¢ Toma en consideraciéon la recomendaciéon de los trabajadores sobre
algun candidato conocido para ocupar el cargo vacante?

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

. Segun su experiencia, ¢Cual considera usted que es la fuente optima
de reclutamiento?

a) Reclutamiento en linea

b) Recomendacion de un empleado

c) Contacto con otras empresas

d) Aviso en prensa

. ¢Cree usted que el llenado de la planilla de solicitud de empleo es

importante?

a) Si
b) NO
. ¢Existe en la empresa un método formal para informar al candidato de

cargo vacante las condiciones y riesgos del puesto de trabajo?
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a) Si
b) NO

PARTE |. CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE SELECCION

10. ¢Considera usted necesario aplicar entrevista preliminares de pre-

seleccién a los candidatos del cargo vacante?
a) Si
b) NO
11. ¢ Cuales documentos exige usted al momento de realizar la entrevista

al candidato de cargo vacante?

a) Sintesis curricular

b) Titulo Universitario

c) Constancia de Trabajo
d) Todos los anteriores

12. ¢Considera usted que en la actualidad se realiza una efectiva

verificacion de datos y referencias de los candidatos al cargo vacante?

a) Si
b) NO

13. ¢Qué pruebas aplica la empresa al candidato de cargo vacante?

a) Test Psicolégico

b) Test de Personalidad
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c) Pruebas Practicas

14. ;Considera usted que en la actualidad la empresa cumple con el
requisito de realizar exdmenes médicos al candidato del cargo vacante

en el proceso de seleccion?

a) Si
b) NO

15. ¢Realiza la empresa charlas de induccién general antes del periodo

de prueba al candidato de cargo vacante?

a) Si
b) NO

16. ¢ Cree usted que se capacita y se desarrolla programas, cursos y toda
actividad que vaya en funcién de la adecuacion del trabajador a los

requerimientos del empleado?

a) Si
b) NO

17. ¢Considera usted que se han definido las competencias que debe
cumplir cada obrero calificado para formar parte del proceso de

seleccion?

c) Si
d) NO
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