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Introduccién

La presente investigacion sobre el reclutamiento y seleccion de personal
administrativo de la empresa Rodovias de Venezuela C.A, esta dirigida a brindar
informacion acerca de como es llevado a cabo el proceso de Captacion y Eleccion
de personal administrativo en dicha empresa.

El propdsito de este campo de estudio es informar a la organizacion acerca
del mal funcionamiento en el area de Reclutamiento y Seleccion del personal que
requiere la empresa, para que esta tome medidas pertinentes y pueda alcanzar el éxito.

En este sentido, Chiavenato (2002), define el proceso de Reclutamiento
como el conjunto de técnicas y procedimientos que busca atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de las organizaciones;
es decir, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y
ofrece en el mercado de Recursos Humanos oportunidades de empleos que pretende
llenar.

Asi mismo, el autor mencionado anteriormente define la Seleccion de
personas como el proceso de elegir entre varios candidatos a la persona que cumpla o
se acerque mas al perfil exigido por la empresa, es decir, el mas capacitado para
ocupar un puesto vacante dentro de la misma.

Cabe destacar, que el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal
constituye una parte fundamental en la Administracion de Recursos Humanos ya que
los trabajadores forman la base principal de todo el proceso productivo de la
organizacion y son estos los encargados de llevar a la empresa al éxito o fracaso.

Por otra parte, se puede notar que la contratacion de personal se ve afectada
por los cambios tecnoldgicos y organizacionales que puedan inferir en el desempefio
de sus labores; por tal motivo es necesario atraer al personal mas calificado para el
desarrollo de las actividades.

Esta captacion se puede realizar a través de los procesos de Reclutamiento de

personas las cuales le permiten a la organizacion conseguir el personal que requiere



dentro o fuera de la misma; y aplicando las diferentes tipos de pruebas de seleccion
que le convenga a la empresa para elegir al mas idoneo.

El desarrollo de la presente investigacion se estructura en cinco capitulos; los
cuales estaran dispuestos de la manera siguiente:

El Capitulo I: compuesto por el planteamiento de problemas, objetivos,
justificacion y alcances de la investigacion.

En el Capitulo Il: se encuentra el marco tedrico y a su vez incluye los
antecedentes de la investigacion, bases teoricas, basamento legal y resefia historica de
la empresa.

El Capitulo Ill: esta conformado por el marco metodoldgico el cual
comprende tipos y disefio de la investigacion, conceptualizacion y operacionalizacion
de variables, poblacion, muestra, técnicas de recoleccion de datos y procedimiento
del estudio.

Luego el Capitulo IV: contiene el anélisis e interpretacion de los resultados.

Seguidamente el Capitulo V: contiene las conclusiones y recomendaciones.

Y por ultimo, se presentan las referencias y anexos como soporte de la investigacion

realizada.
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La presente investigacion tiene como propoésito Diagnosticar el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion aplicado al personal administrativo de la Empresa R.V
Rodovias de Venezuela C.A. En la misma se describen y analizan las pautas o
métodos que utiliza la organizacion en el momento de captar y seleccionar al personal
para ocupar un puesto vacante en la misma. El estudio estuvo enmarcada dentro de
una investigacion descriptiva, basado en un trabajo de campo. Para la recoleccion de
informacion se aplico la técnica de encuesta y se disefio un cuestionario de 18 items
tipo cerrado con cinco alternativas de respuestas. El instrumento fue validado a través
de la técnica de juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo mediante la aplicacién
del coeficiente de Alpha de Cronbach dando como resultado una confiabilidad de
0.71, los resultados obtenidos se analizaron e interpretaron mediante técnicas
estadisticas descriptivas y se sustentaron con la teoria estudiada, las conclusiones
mas resaltante de este estudio indican que la empresa posee un metodo de
reclutamiento y seleccion no adecuados a la hora de captar el personal lo que trae
como consecuencia la inadecuada ejecucion de sus tareas, por lo que se recomienda
estudiar las técnicas de Reclutamiento y seleccion que mas le convenga para alcanzar
el éxito que requiere la organizacion.

Descriptores: Reclutamiento y Seleccion de Personal.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Mundialmente todas las organizaciones estan conformados por diversos
recursos como son: los recursos financieros, econémicos, tecnolégicos y humanos,
siendo este ultimo el mas importante de todos ya que este va permitir a la
organizacion alcanzar las metas que esta se haya trazado.

Evidentemente, se observa la crisis econdmica que viven actualmente algunos
paises latinoamericanos debido al alto indice de desempleo que se presenta, sin
embargo, atraer la mejor gente del mercado laboral requiere de mucho esfuerzo,
tiempo y dinero especialmente cuando se trata de personal calificado.

Cabe destacar que la Administracion de Recursos Humanos juega un papel
muy importante dentro de una organizacion ya que esta el la encargada de captar y
seleccionar al personal idoneo para ocupar un cargo dentro de la misma. Puede ser
que para algunas empresas los recursos tecnolédgicos y financieros gocen de mayor
importancia que los recursos humanos, sin embargo gran parte del éxito que estas
tienen se lo deben al personal que alli laboran, ya que este constituye el principal
activo de la organizacion.

De manera que las personas pueden aumentar y disminuir las fortalezas y
debilidades de una industria dependiendo de como se les trate, es por esto que para
que la Administracion de Recursos Humanos pueda cumplir con su objetivo es
necesario que se trate al personal de las organizaciones como elemento basico de la
eficiencia organizacional.

En Venezuela la administracion privada se ve afectada debido a la crisis
econdmica que se esta presentando en la actualidad ya que esta no cumple con los

atributos de calidad que requieren los ciudadanos; por tal motivo muchas



organizaciones optan por reclutar y seleccionar al personal sélo cuando se produce
una vacante dentro de la misma.

Lo mencionado anteriormente no deberia ser asi ya que para que una
empresa tenga éxito debe tener planes estratégicos a corto, mediano y largo plazo, sin
embargo muchas organizaciones no cuentan con estos planes y tienden a responder a
la contratacion de personal en el Ultimo minuto, sin seguir debidamente el proceso de
reclutamiento y seleccion.

Cabe considerar que gran parte del éxito o fracaso de la organizacion va
depender de la calidad de personal calificado que esta posea para realizar las
actividades que requiere un puesto de trabajo; de alli radica la suspicacia que deben
tener al momento de captar y seleccionar a su personal.

Por otra parte, se pude mencionar que muchas veces las organizaciones
contratan personal, sin tomar en cuenta la experiencia que esta posea en el ramo, tal
es el caso de la empresa Rv. RODOVIAS DE VENEZUELA C.A., en la cual se
realizé una visita a sus instalaciones y se pudo conocer por medio de una entrevista
con el personal que alli labora, que la misma no cuenta con un manual descriptivo de
cargo, la misma no cuenta con un personal capacitado en el area de Recursos
Humanos para ejercer las responsabilidad con los empleados; lo que trae como
consecuencia la acumulacién de trabajo en el departamento, el retraso en la
cancelacion de la némina de los empleados, deficiente elaboracion de la estructura
organizacional, no existe un manual descriptivo de cada uno de los cargos y lo que es
mas importante contratacion de personal no calificado para ocupar un puesto de
trabajo especifico en la empresa.

Siendo esta la Unica sede donde se maneja lo concerniente a la
administracion de transporte y de todos los terminales a nivel nacional, deberia tener
una persona capacitada en el area de Recursos Humanos, sobre todo en el subsistema
de Reclutamiento y Seleccion ya que de este va a depender el éxito o fracaso de la
organizacion, porque es el encargado de contratar al personal més adecuado para los
cargos administrativo de la empresa. Una equivocacion en la eleccion del personal

traeria muchas secuelas, hasta alcanzar la quiebra de la misma.



Por consiguiente, es necesario realizar un diagndstico del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal en el area administrativa de la empresa Rv.
RODOVIAS DE VANEZUELA C.A., con el objeto de determinar la necesidad de
conocer las debilidades y fortalezas con cuya base se pueden hacer observaciones
correctivas en las que se pueda evaluar la posibilidad de incorporar a su estructura
organizacional la unidad de reclutamiento y seleccion, el cual seria responsable de
llevar a cabo el sistema de informacion mediante el cual se va ofrecer o divulgar al
mercado laboral la oportunidades de empleo que ofrece la organizacion y de escoger
entre el numero de solicitantes la persona mas idénea para desempefiar el cargo
ofertada por la misma.

En vista de los antes expuesto, surgen una serie de interrogantes que

sirvieron de hilos conductores a la presente investigacion.

¢Como es llevado a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion del personal
administrativo de la empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A?

¢Cuéles son las debilidades y fortalezas del personal que se encarga de la
gestion de reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la empresa Rv.
Rodovias de Venezuela C.A.?

¢ Cuales son los factores que influyen en el proceso de reclutamiento y seleccion

del personal administrativo de la empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A.?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Diagnosticar el proceso de Reclutamiento y seleccién del personal administrativo dentro de la empresa Rv. Rodovias
de Venezuela C.A.



Objetivos Especificos

Describir el proceso de Reclutamiento y seleccion del personal
administrativo dentro de la empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A.

Determinar las fortalezas y debilidades en el area del personal encargado de
la gestion de de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa Rv. Rodovias de
Venezuela C.A.

Establecer los factores que influyen dentro de la organizacion para la
realizacion del proceso de reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la

empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A.

Justificacion de la investigacion

Las organizaciones cada vez mas se preocupan por encaminar a su personal
del area de Reclutamiento y Seleccion debido, a que de éste va a depender la
captacion de personas capacitadas para ejercer un cargo dentro de la organizacion que
la puedan llevar a realizar sus metas y objetivos con éxito.

Esta investigacion esta dirigida a realizar un diagnéstico de la gestion del
proceso de reclutamiento y seleccidon de personal en el area administrativa de la
empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A, ubicada en San Antonio de los Altos,
Estado Miranda; la misma le va a permitir a la empresa objeto de estudio, conocer sus
debilidades y de esta manera esté en condicion de aplicar los correctivos necesarios
que le permitan realizar la contratacion del personal que mejor se adecue a los

requerimientos exigidos por los cargos que existen dentro de dicha empresa.

Ademas, la aplicacion de estas modificaciones ayudara a disminuir la carga de trabajo actualmente llevado por el
contador, encargado del departamento de recursos humanos.

Por otra parte, el resultado de este estudio les permitird a los empleados obtener un alto nivel de desempefio en la
ejecucion de sus tareas y actividades laborales ya que cada una de estas estara especificada para cada cargo.

Asi mismo, en vista de que el subsistema de reclutamiento y seleccion es
importante para cada organizacion, su optimizacién va a permitir atraer al personal

calificado para ocupar los puestos de trabajo.



Se considera argumentada la presente investigacion ya que esta le dara
paso al Colegio Universitario de los Teques Cecilio Acosta a proyectar su imagen
fuera de la institucion al presentar al mercado Técnicos Superiores capaces de
brindar soluciones a problemas en el area de administracion de Recursos
Humanos.

De igual manera, a los autores les facilitara el enriquecimiento personal por
las investigaciones realizadas y servird como instrumento de investigacion a
futuros investigadores.

Alcances de la investigacion

La presente investigacion pretendid realizar un Diagnostico de la gestion del
subsistema de reclutamiento y seleccion de personal administrativo en la empresa Rv.
Rodovias de Venezuela C.A, ubicada en San Antonio de los Altos, Estado Miranda
con miras a mejorar el funcionamiento de dicho departamento y a su vez la
organizacion podra alcanzar los objetivos propuesto y cumplir con las metas trazadas.

Asi mismo, pretende enriquecer el conocimiento de los autores de la
investigacion con respecto al area en estudio y llevar el nombre del Colegio
Universitario de Los Teques Cecilio Acosta en alto.

Asi como dar paso a futuros investigadores para que continden con la

investigacion y fortalezcan esta.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO



Antecedentes de la investigacion

Herndndez y Vallejo (2004), realizaron una investigacion en el Colegio Universitario de Los Teques Cecilio Acosta
(CULTCA), para optar al titulo de Técnico Superior Universitario en Administracién mencién Recursos Humanos, la cual fue
titulada como: “Propuesta de un modelo de reclutamiento y seleccion basados en la competencia para los empleados del
departamento de recursos humanos de Dominguez y Compafiia. Division — Hojalata. Planta Los Teques 2004” teniendo como
finalidad presentar una guia para que las personas encargadas de reclutar y seleccionar el personal de dicha empresa, puedan
utilizar las competencias individuales de las personas para un desempefio excelente dentro del cargo. El objetivo general fue
proponer un modelo de reclutamiento y seleccién basados en competencias; esta investigacién se presento como un proyecto
factible y tiene como apoyo una investigacion documental y de campo.

El instrumento utilizado para obtener la informacién fue un cuestionario cerrado con trece (13) items, el cual arroj6
en los resultados que la organizacion en estudio utilizaran el sistema tradicional para el reclutamiento y seleccién del personal.

Los investigadores llegaron a la conclusion de que la propuesta del modelo basado en competencia para reclutar y
seleccionar al personal resulta sumamente Gtil al momento de tomar decisiones en materia de seleccién, ya que permite obtener
una vision clara de los requerimientos del cargo (en términos de experiencia, conocimientos y habilidades).

Este trabajo brinda aportes a la presente investigacion, ya que suministra informacion en cuanto a las bases teéricas y
legales se refiere.

Por otra parte, en la investigacion realizada por Rodriguez (2003), del Colegio Universitario de Los Teques Cecilio
Acosta (CULTCA), para optar al titulo de Técnico Superior Universitario en Administracién mencién Recursos Humanos,
analizo las técnicas de reclutamiento y seleccion de personal técnico en el servicio auténomo nacional de normalizacién,
calidad, metrologia y reglamentos técnicos - SENCAMER.

El estudio estuvo enmarcado en la modalidad de investigacion descriptiva con un disefio de campo apoyandose en
una investigacion documental, también realiz6 una revision de literaturas especializadas a fin de conocer los criterios y
posiciones de los expertos en el area de estudio; la poblacion estuvo conformada por ciento ocho (108) técnicos entre ellos once
(11) de los técnicos eran de metrologia.

Para la recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario con diecinueve (19) preguntas el cual fue validado por los
expertos en la materia. Los datos obtenidos en el instrumento fueron procesados a través del procedimiento estadistico, como en
el andlisis porcentual (%). Los resultados se analizaron de acuerdo con los objetivos de la investigacion, los cuales determinaron
que las técnicas de reclutamiento y seleccion no se cumplen con lo establecido en la ley.

Este trabajo aporta a la presente investigacion, soportes tedricos y procedimientos metodolégicos relacionados con la
elaboracion del diagndstico.

Al igual Diaz y Cisneros (2005) realizaron una investigacion en la Universidad Nacional Experimental Simén
Rodriguez (UNESR), para optar al titulo de Licenciado en Administracién de Recursos Humanos, la cual fue titulada:
“Propuesta de un disefio de sistema de Reclutamiento y Seleccion basado en el modelo de competencia para el personal de la
direccion regional de salud del estado Miranda”, con la finalidad de implementar un sistema formal que le permita realizar
efectivamente las actividades inherentes al proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal basado en el modelo de
competencia.

El trabajo estuvo sustentado por un proyecto factible, el tipo de investigacion es de campo, de nivel descriptivo, la
poblacién estuvo constituida por doce (12) personas que laboran en el departamento de Reclutamiento y Seleccidn, por lo que se
tomo como muestra representativa la totalidad de la poblacion.

La técnica de recoleccion de informacién fue la encuesta y como instrumento se utilizé el cuestionario, el cual
consta de quince (15) items, de preguntas cerradas. Las autoras concluyeron que la institucion presenta la ausencia de un
sistema de Reclutamiento y Seleccidn basados en competencias, por lo que sugieren la implementacion del mismo, logrando que
el personal manifieste rendimiento efectivo y este a su vez servira de soporte para el adiestramiento, desarrollo y planificacion
de la carrera del mismo.

El aporte realizado a nuestra investigacion fue, que nos sirvi6 de ayuda para sustentar nuestro trabajo de grado, como
antecedente de la investigacion.

Bases Teoricas



Antecedentes de R.V. Rodovias de Venezuela C.A.

Rodovias de Venezuela, C.A. fue fundada en Caracas el 26 de Febrero de
1991 por los sefiores Francisco De Olival y Manuel Correia con el fin de prestar el
servicio de transporte de pasajeros.

En sus inicios atendié las rutas urbanas en la ciudad de Caracas y fue
ampliando su radio de accion a Inter- urbanas, operando desde el desaparecido
“Nuevo Circo” con destinos a Maracaibo y Barquisimeto, hasta convertirse en el
numero uno en el Oriente del pais.

Cambios en la politica del transporte favorecieron su ambicioso plan, con la
construccion de su Terminal privado y la adquisicion de lujosas unidades importadas
de Brasil con la ultima tecnologia Sueca, se elevo la calidad del transporte de
pasajeros en el pais a un nivel de excelencia.

La administracion es atendida por su empresa filial, Terprivenca C.A.
dirigida por los sefiores: Julio Guerrero y Francisco de Olivial (hijo) director y
gerente, el mantenimiento y capacitacion del personal técnico esta a cargo del sefior
Faustino Da Graca.

Actualmente los destinos de Rodovias de Venezuela son los siguientes:
Valencia, Puerto la Cruz, Cumana, Cartipano, Maturin, Anaco, Cantaura, El Tigre,
Ciudad Bolivar, Puerto Ordaz, San Félix, Upata, Punta de Mata, Caracas Yy

préximamente Barquisimeto.
Misién:
RODOVIAS DE VENEZUELA C.A. pretende ser la empresa lider a nivel
nacional en el area de transporte brindando a sus usuarios mayor comodidad y confort

a la hora de viajar y extender sus servicios a nivel mundial.

Vision:



RODOVIAS DE VENEZUELA C.A. proyecta ser la numero uno en el area de transporte con respecto a las de su
competencia teniendo sucursales en todos los estados de VVenezuela.

Administracién de Recursos Humanos

Para Chiavenato (1999), la Administracién de Recursos Humanos consiste en la plantacion, la organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, en la medida en
que la organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos individuales
relacionados directamente o indirectamente con el trabajo y tiene fundamentalmente los objetivos siguientes:

Sociales: donde el administrador de recursos humanos se propone contribuir positivamente a las necesidades y
demandas de carécter social siempre y cuando no afecten negativamente la organizacion.

De la organizacion: el administrador de recursos humanos logra su propésito cuando consigue alcanzar los
objetivos generales establecidos por la misma.

Funcionales: mantener la contribucién de los recursos humanos en un nivel adecuado a las necesidades de la
compafifa; cuando las necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o cuando se cubre en exceso se incurre en
dispendio de recursos.

Individuales: contribuyen al logro de las metas que cada persona se ha fijado dentro de la organizacion.

Sefiala también el autor que el objetivo fundamental de la Administracion de Recursos Humanos es que todas las
personas que laboran dentro de la organizacion se sientan identificados con la misma, y a su vez colaboren en el cumplimiento
de los objetivos y metas que se haya trazado tanto la empresa como ellos mismos.

Cabe considerar, que la Administracion de Recursos Humanos es fundamental para una organizacion ya que es la
que ayuda al orden y control de todo lo relacionado con el personal que labora en la misma y el de nuevo ingreso.

Para Malkovich, G. (1997), la Administracion no es otra cosa que el proceso de planear, organizar, dirigir y
controlarlos esfuerzos de los miembros de la organizacion y de aplicar los demés recursos de ella para alcanzar las metas
establecidas. La labor fundamental de todo administrador es crear un ambiente en el cual los empleados puedan lograr metas de
grupo en el menor grupo.

Por consiguiente la Administracion de personal desde sus origenes ha tenido como misién la creacién de condiciones
laborales, en los cuales los integrantes de las organizaciones desarrollen su maximo potencial de desempefio, es decir optimicen
su calidad humana, como resultado de la motivacion y el entrenamiento.

Al considerar la importancia del proceso Administrativo en la Administracion de Recursos Humanos, le permite a la
empresa la interaccion de los diferentes recursos que la integran, es decir, no se puede dirigir y controlar sin antes haber definido
que se quiere, que se persigue, como se ordena y como se relaciona.

Mercado Laboral:

El mercado laboral es definido por Chiavenato, | (2002), como el espacio de
transacciones o contexto de trueques e intercambios entre quienes ofrecen un
producto o servicio y los que buscan un servicio o producto. EI mercado laboral esta
compuesto de las ofertas de oportunidad de trabajo de diversas organizaciones.

Asi mismo, el mercado laboral experimenta regulaciones y restricciones, la
convivencia entre mercado laboral y la legislacion laboral no siempre es posible pues,
por un lado existe fuerzas que desean aumentar y endurecer las restricciones impuesta

por la legislacion laboral al mercado laboral para que la sociedad sea mas solidaria, y



por otra parte, existen fuerzas que prefieren la libertad del mercado para que la

iniciativa privada fomente una sociedad mas prospera.

Factores Condicionantes del Mercado Laboral

Sefiala Chiavenato, 1. (ob. Cit.), el mercado laboral esta condicionado por
innumerables factores: crecimiento econdmico, naturaleza y calidad de los puestos de
trabajo, productividad e ingreso en el mercado internacional. El primero se relaciona
con la escala del empleo (crecimiento del empleo), mientras que los demas factores
estan relacionados con la intensidad del empleo (calidad y productividad del empleo).
En una economia abierta, cuanto mayor sea la necesidad, mayor tiende a ser la escala
de transacciones. Durante las dos eras industriales (la industrializacion clésica y la
neoclésica), la composicion del empleo era estable y permanente; en la era de la
informacion la movilidad de los empleados aumento drésticamente con la migracion
del empleo de la industria hacia el sector servicio, del asalario legal al ilegal, del
empleo industrial concentrado en las grandes metrdpolis del disperso en las ciudades
intermedias, para no hablar del aumento del trabajo independiente.

Como se sefialo anteriormente el mercado laboral ha existido siempre y se ha
ido perfeccionando y desarrollando cada dia méas con el pasar de los tiempos, con el
avance de las grandes tecnologias y de los conocimientos de las personas que en la

actualidad adquieren.

Reclutamiento de Personal

Dessler (1996), considera que el reclutamiento es importante dentro de una organizacion porque mientras el nimero
de aspirantes sea mayor, la contratacion del nuevo empleado sera mas selectiva ya que se podrian utilizar las técnicas de la
entrevista para escoger al mejor.

Sefiala el autor, que es una actividad importante, debido a que cuanto mayor
sea el numero de aspirantes, mas selectiva puede ser la contratacion si solo se
presentan dos candidatos para dos vacantes, lo mas probable es que no haya otra

alternativa que contratarlos. Sin embargo si se presentan 10 o 20 aspirantes, entonces



es posible emplear técnicas como las entrevistas y pruebas para seleccionar solo a los

mejores.

Explica, que el reclutamiento dentro de una organizacion se considera trascendental, debido a que, éste es el
encargado de contratar al nuevo personal que ingresara a la empresa dentro de una gran variedad de aspirantes que acudan, para
competir por el puesto de trabajo.

Por otra parte, Chiavenato (ob. cit.), define el reclutamiento como un proceso mediante el cual se atraen a los
candidatos mas idéneos para ocupar un cargo dentro de la organizacién. Como un conjunto de procedimientos orientados a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, es en esencia un sistema de
informacién mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
requieran llenar. Para ser eficaz el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficientes para abastecer de modo
adecuado el proceso de seleccion.

A su vez, sefiala que el proceso de reclutamiento dentro de la organizacion es importante porque a través de la
publicacion de los cargos que requieren, atraen suficientes candidatos dentro de los cuales se va a escoger el mas capacitado
para desempefiar el cargo.

Por consiguiente el proceso de reclutamiento goza de gran importancia dentro de una organizacién ya que es el
primer paso dentro del subsistema de Recursos Humanos y es el que va a permitir que la empresa, industria o institucion tenga
éxito.

Asi mismo, para Wayne, Mondy y Noe (1997), sefialan que, el reclutamiento es el proceso de atraer individuos de
manera oportuna, en nimero suficiente y con los atributos necesarios, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en una
organizacion. Entonces se pueden seleccionar los solicitantes con los atributos que estan relacionados mas estrechamente con las
especificaciones del puesto. El reclutamiento insita y estimula a los individuos para que requieran a la oportunidad de los cargos
disponibles en las organizaciones.

Cabe destacar, que el reclutamiento de personal es un proceso que se dedica a atraer personas del mercado laboral
para ocupar un puesto vacante dentro de la empresa.

Por otra parte Malkovich, G. (1997), define el reclutamiento como un proceso de localizar e invitar a los solicitantes
potenciales a solicitar las vacantes existentes o previstas. Durante este proceso, se hacen esfuerzos por informar plenamente a los
solicitantes respecto a las aptitudes requeridas para desempefiar el puesto y las oportunidades profesionales que la organizacién
puede ofrecer a sus empleados. Por supuesto, si cierta vacante ha de ser cubierta por alguien del exterior o del interior, dependera
de la disponibilidad de personal, las politicas de recursos humanos de la organizacion y los requerimientos del puesto que se va a
cubrir.

Por lo antes expuesto se puede sefialar, que el reclutamiento de personas se realiza teniendo en cuenta maltiples
aspectos fundamentales para que este proceso sea realizado con eficacia, en donde se convocan y se atraen a la organizacién un
grupo de personas calificadas para desempefiar un cargo dentro de la misma.

Proceso de Reclutamiento

Para Morea, L. (2005) el reclutamiento es un proceso en donde los reclutadores Ilevan a cabos varios pasos, mediante
el cual la persona encargada de hacerle reclutamiento (el reclutador) identifica las vacantes que existen en la organizacion
mediante la planeacion de recursos humanos o a peticion de la direccion. El plan de recursos humanos puede ser Util, ya que
ilustra las vacantes actuales y las que se contemplan a futuro.

El reclutador se referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas de la persona que lo desempefie.
Siempre que lo juzgue necesario, el reclutador debe solicitar informacion adicional poniéndose en contacto con el gerente que
solicitd el nuevo empleado.

Describe también el autor, al entorno de reclutamiento como el lugar donde
el personal de la empresa podra desenvolverse (el entorno en que habran de
moverse). Los limites del ese entorno se originan en la organizacion, el
reclutador y el medio externo, de los cuales los elementos més importantes
son:

1. Disponibilidad interna y externa de recursos humanos: se dan de acuerdo a las

condiciones de la compafia ya que esta tendria que conocer los indicadores



economicos que le permitirdn conocer las coyunturas actuales de un sector
especifico o de cualquier zona geografica, también debe conocer las
actividades de reclutamiento de otras organizaciones para comparar
estrategias y si existe la posibilidad atraer un personal ya capacitado de la

misma.

2. Politicas de la compafiia: en algunas ocasiones las politicas estipuladas por la
organizacion puede ser un limitante para desarrollar el proceso de
reclutamiento, por ejemplo: “Las politicas de promocion interna estipulan que
los actuales empleados tienen opcidn preferencial para acceder a determinados
puestos”. Esto puede tener un efecto negativo en aquellas personas

emprendedoras que quieran ingresar en la organizacion.

3. Planes de recursos humanos: muchas organizaciones utilizan los planes de
recursos humanos para definir las estrategias que aplicaran para reclutar al
personal. La planeacion de recursos humanos es la encargada de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion,
dentro de ésta y hacia fuera.

4. Précticas de reclutamiento: muchas organizaciones tienden a perpetuar politicas y practicas que dieron resultado en el
pasado, sin someterlas a un andlisis critico, sin considerar que conviene revisarlas con frecuencia

5. Requerimientos del puesto: el reclutador debe saber que es lo que realmente solicita el puesto, determinar
exactamente cudles seran las responsabilidades del mismo y que se intenta llenar.

En consecuencia, el reclutamiento dentro de la organizacion es un proceso que lleva a cabo la organizacion
mediante el cual informa a aquellas personas interesadas las aptitudes requeridas para desempefiar el puesto y las
oportunidades profesionales que la organizacion les puede ofrecer a sus empleados. Las ventajas de éste serian: La
mayoria de las organizaciones tratan de cubrir las vacantes de la jerarquia superior al nivel basico de la empresa, mediante
promociones o transferencias, para aprovechar la inversion que se ha realizado en el reclutamiento.

Especifica el autor mencionado anteriormente, que es posible ubicar a los candidatos calificados en la organizacion
mediante los sistemas de registro por computadora, colocacién de anuncios, y entre los despedidos. A veces no es posible cubrir
desde el interior de la empresa ciertos puestos de niveles medios y superiores que requieren capacitacion y experiencia
especializadas, por lo que se deben llenar desde el exterior. Esto es particularmente com(n en las organizaciones pequefias.

Asi mismo, en el caso de ciertas vacantes quizas sea necesario contratar a personas del exterior que hayan obtenido
el conocimiento y la experiencia que se requieren para estos puestos en otra empresa. Para cubrir una vacante cuando el
ocupante pasa a un nuevo puesto en la organizacion es preciso encontrar un reemplazo del exterior. Asi, cuando se retiran el
presidente o el director ejecutivo de una organizacion, es posible que ocurra una reaccion en cadena de promociones como
consecuencia.

Por tanto, la cuestion no es traer personas a la organizacion, sino mas bien en que nivel se incorporan, de acuerdo al
tipo de puesto que se va a cubrir y el monto por el cual van a ser compensados. Se requiere un alto grado de conocimiento y
habilidades, para el reclutamiento de ejecutivos y de personal técnico; estos pueden ser de alcance nacional, 0 aun internacional.
La facilidad con que los empleados puedan cambiar de trabajo también incide en los limites del mercado laboral.

Segun Castillo, J. (1983). El procedimiento de reclutamiento se inicia con la requisicién de personal y concluyen
cuando se obtienen las solicitudes de empleo de los aspirantes que retinen los requisitos minimos de los cargos vacantes.



La primera etapa se concreta con la elaboracion de la solicitud de personal por parte del responsable de la division
en donde aparece la vacante.

Las demas etapas del procedimiento de reclutamiento so realizadas por el especialista de personal y por los
aspirantes, e incluyen actividades tales como la identificacion de la fuente en donde se espera reclutar los aspirantes, la
escogencia de los medios mas adecuados para llegar al segmento del mercado laboral correspondiente, el diligenciamiento de la
hoja de vida por parte de los aspirantes y finalmente la verificacion de los requisitos de referencia.

En consecuencia a lo antes expuesto, dicho procedimiento varia dependiendo de las organizaciones del sector
publico y privado, siguiendo el patron pero con distintos métodos.

Presupuesto del Programa de Reclutamiento:

Describe Castillo, que los costo previsibles de reclutamiento incluye asuntos tales como: Los formularios de
requisicion y solicitud de empleo, llamadas telefénicas, honorarios de servicios, anuncios de prensa, tiempo de los especialistas y
auxiliares de Recursos Humanos.

Cabe destacar, que la estructura de los costos depende de la naturaleza de los cargos que se requieran ocupar y de las
politicas de la empresa.

Reclutamiento Interno:

Segun Chiavenato, (ob. cit.), el Reclutamiento Interno se aplican a los
candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados para
promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas 0 mas motivadoras. El
reclutamiento interno se lleva a cabo a través de ofertas de ascenso (cargos maés
elevados y en consecuencia mas complejos pero en la misma &rea de actividad de la
persona) y transferencia (cargos del mismo nivel pero que involucran habilidades y
conocimientos de la persona y estan situados en otra area de actividad en la

organizacion).

Ventaja del Reclutamiento Interno

Refiere Chiavenato que las ventajas de reclutamiento interno son las
siguientes:

1. Esecondmico para la organizacion ya que evita el pago a empresas de consultoras para el reclutamiento de personal

y gastos en la publicacion.

2. Es mas rapido, porque depende de la disponibilidad que tenga la empresa para ascender a sus empleados. Se evita la
expectativa de esperar que llegue el dia de la publicacion, se presenten los candidatos, escoger el mas capacitado, la



demora del propio proceso de admision, entre otros.

3. Presenta mayor seguridad debido a que ya se conoce al candidato, porque se evalué durante cierto periodo y estuvo

sometido al concepto de sus jefes.

4. Es una fuente de motivacion para sus empleados, pues estos tienen la posibilidad de progresar dentro de la

organizacién gracias a la oportunidad que le presentan en la misma.

5. Desarrolla un espiritu de competencia entre su personal, teniendo presente que se ofreceran las oportunidades a

aquellas personas que demuestren realmente condiciones para merecerlas.

Como puede observarse, el proceso de reclutamiento interno ofrece muchas
ventajas ya que alimenta el espiritu de competitividad entre los trabajadores gracias a
las oportunidades que le ofrece la organizacion, a demas que a ella se le hace mas

economico el proceso porque conoce al personal.

Desventajas del Reclutamiento Interno

Por otra parte, considera Chiavenato que las desventajas de reclutamiento

interno son las siguientes:

1. Exigen a los nuevos empleados un potencial desarrollado para poder ascender
por lo menos a algunos niveles por encima del cargo que esta ejerciendo

actualmente.

2. Puede generar conflictos entre los empleados ya que al presentarles las
oportunidades que estos tienen para ascender dentro de la organizacion, crear

actitudes negativas entre ellos.

3. Cuando se administra de manera incorrecta, las empresas al promover
incesantemente a sus empleados, los elevan a la posicion donde demuestran
siempre el méaximo de su incompetencia; a medida que un empleado
demuestra la competencia en algun cargo la organizacion para premiarlo por
su desempefio lo sigue ascendiendo para aprovechar su capacidad y asi
sucesivamente  hasta llegar a un punto donde el empleado se siente

incompetente y la empresa no tenga como devolverlo a su cargo interior.

Asi, como el reclutamiento interno tiene sus ventajas también tiene sus



desventajas ya que generara conflictos entre los trabajadores que laboran en la
empresa, debido a la competitividad que existiria entre ellos para demostrar que son

las personas mas adecuadas para ejercer el cargo vacante.

Reclutamiento Externo

Detalla Chiavenato que el reclutamiento externo se refiere a la busqueda fuera de la
organizacion de candidatos capacitados para desempefiar un cargo dentro de la
misma, dicho reclutamiento se enfoca en un enorme contingente de candidatos
diseminados en el mercado de Recursos Humanos; su campo de accion es inmenso y
sus sefiales no siempre son bien percibidas por los candidatos. Por esta razon, el
reclutamiento externo utiliza diversas técnicas para influir en los candidatos y
atraerlos, pues se trata de escoger los medios més adecuados para llegar al candidato

mas adecuado para atraerlo a la organizacion.

Algunas veces se les hace imposible a las empresas cubrir desde su interior
ciertas vacantes, quizas sea necesario contratar a personas del exterior que hayan
obtenido el conocimiento y la experiencia que se requieren para estos puestos en otra
empresa; la misma lo hacen a través de la radio, la prensa, recepcion de curriculo,

recomendaciones, entre otros.

Fuentes de Reclutamiento Externo

Sefiala Chiavenato que las fuentes externas de reclutamiento varian de acuerdo con el
tipo de puesto. Algunas veces las escuelas especializadas en el area pueden
proporcionar candidatos a puestos de nivel jerarquico basico, aunque no son tan Utiles

en el caso de empleados altamente calificados.

Las fuentes de reclutamiento mas utilizadas son las siguientes:
Anuncios:



Es uno de los métodos més comunes para atraer a los solicitantes, y se
pueden publicar a través de los medios mas socorridos como son: los periddicos, las
revistas, la radio, la television, los anuncios en via publica, los carteles y el correo

electrénico.

Los anuncios tienen la ventaja de llegar a una mayor cantidad de posibles
solicitantes; pero también tiene su desventaja que puede producirse un alud de
solicitudes, o por el contrario no encontrar respuestas para solucionar el problema que

tiene la empresa de encontrar un candidato para reemplazar a un empleado actual.

Agencia Publica de Colocacion:

Las agencias de colocacion de empleo pueden ayudar a los patrones a enlazan a los solicitantes desempleados con las
vacantes.

Agencia Privadas de Colocacion:

Las agencia privadas de colocacion cobrar una tarifa que le permite
personalizar sus servicios para encontrar el personal que cubra con las necesidades

del cliente.

Agencia para Reclutamiento de Ejecutivos:

Las agencias para reclutar ejecutivos, ayudan al patron a buscan los candidatos mas adecuados y que cumpla con los
requerimientos del puesto. Estas agencias no se anuncian en los medios de comunicacion en busca de candidatos para un puesto,
ni aceptan dinero de la persona que ubican.

Candidatos espontaneos:

Los candidatos espontaneos son aquellos que se presentan en las oficinas del
empleador para solicitar trabajo o envian su Curiculum Vitae por correo.

Instituciones Educativas:

Las instituciones educativas como: Las universidades, las escuelas técnicas y otras instituciones académicas son una
buena fuente de candidatos jévenes, solicitantes con instruccion formal, pero relativamente poca experiencia laboral.

El autor mencionado anteriormente sefiala otras fuentes de reclutamiento como son:

Organizaciones Profesionales:

Organizaciones profesionales son aquellas que ofrecen el servicio de
colocacion a sus miembros como uno de sus beneficios. Es posible que incluyan una
lista de los miembros que buscan empleo en sus publicaciones, o tal vez lo anuncien
en las reuniones nacionales. En éstas, por lo general se establece un centro de

colocacion para el beneficio mutuo de patrones y de quienes buscan empleo.



Mejoramiento de la eficiencia del reclutamiento

Con todas las incertidumbres implicitas del reclutamiento externo, a veces es
dificil determinar si los esfuerzos de una organizacion por localizar talentos
prometedores son eficaces y eficientes en términos de costos. Sin embargo, los
gerentes pueden hacer varias cosas para aumentar la probabilidad del éxito al
maximo; esto incluye calcular los indices de tolerancia de las fuentes de
reclutamiento, capacitar a los reclutadores organizacionales, y realizar revisiones

preliminares realistas de los puestos.

indice de tolerancia:

El indice de tolerancia puede ayudar a definir cuéles fuentes de reclutamiento son mas eficaces para atraer a
candidatos calificados al puesto de trabajo.

Reclutadores organizacionales:

Quien realiza la funcion de reclutamiento depende principalmente del tamafio de la organizacion. Las empresas
grandes contratan reclutadores profesionales de recursos humanos para encontrar nuevos empleados. En organizaciones mas
pequefias, el reclutamiento puede estar a cargo de quien maneja de manera general los recursos humanos, o si la organizacién no
tiene un puesto de RH, los gerentes y supervisores pueden realizar el reclutamiento.

Cabe considerar que el reclutamiento externo se utiliza frecuentemente en las organizaciones, ya es la mejor forma
de captar talento nuevo con conocimientos actualizados y mejor preparados; de alli la importancia de Reclutamiento fuera de la
organizacion. Aunque muchas veces este medio de reclutamiento resulta muy costosos sobre todo para empresas pequefias.

Ventajas del Reclutamiento Externo

Para Chiavenato las ventajas del reclutamiento externo son las siguientes:

1. Trae a un personal con experiencia, que posee nuevas ideas y diferentes

enfoques acerca de los problemas internos de la organizacion.

2. Fortalece al personal de la empresa ya que el solicitante que se quede con
el cargo debe de tener un grado de igualdad o superioridad al que tenia la

persona anterior.

3. Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal

efectuados por otras empresas o por los mismos candidatos.

Las ventajas del reclutamiento externo consiste en que los candidatos que

estdn optando por el puesto tratan de prepararse un poco mas, porque saben que la



competencia va hacer dura a la hora de escoger a la persona se va ha desempefiarse
en la empresa; esto es muy favorable para la organizacion ya que el candidato aporta
todos los conocimientos y experiencias que trae de las otras organizaciones donde se
a desarrollado, ademas, aporta ideas innovadoras y ve desde otro punto de vista los

problemas de la empresa.

Desventajas del Reclutamiento Externo

Por otro lado, Chiavenato dice que las desventajas del reclutamiento externo

son las siguientes:

1. Generalmente el periodo empleado para la elecciébn del candidato
adecuado para desempefiar el cargo tarda mas que el reclutamiento
interno.

2. Es més costoso ya que exige inversiones al momento de colocar los

anuncios o de contratar una empresa de colocacion.

3. Es menos seguro que el reclutamiento interno porque no se conoce de

donde proviene el candidato externo y su trayectoria profesional.

4. Los empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo

como una politica de deslealtad de la empresa hacia su personal.

El reclutamiento externo asi como tiene sus ventajas también posee sus
desventajas ya que, ademas de ser costoso, el proceso se torna un poco lento y no se
tiene conocimiento del grado de responsabilidad, lealtad y honestidad de la persona
que va a ocupar el puesto vacante. Por tal motivo, se considera que el reclutamiento
interno es mas seguro debido, a que ya se conoce como se desempefia el candidato

que existe para llenar dicha vacante.



Factores Internos de Reclutamiento

Sefiala Chiavenato, que las necesidades de personal son una variable
dependiente de la demanda es timada del producto o del servicio. La relacion entre las
dos variables- nimero de personas y demanda del producto o servicio- esta influida
por variaciones en la productividad, la tecnologia, la disponibilidad de recursos
financieros internos o externos y la disponibilidad de personas en la organizacion. En
ocasiones, las politicas que fije la empresa pueden ser limitantes considerables de las
actividades de reclutamiento. Las politicas de las compafiias que afectan el proceso

generalmente son de:

Métodos de promocion interna: que fijan opcion preferencial a los empleados
actuales para llegar a determinados cargos, con lo cual las empresas mantienen un
inventario actualizado de conocimientos y habilidades, y permite un buen clima
laboral. Sin embargo puede llegar a limitar el ingreso de personas con ideas y

perspectivas nuevas.

Politicas de compensacion: Las politicas salariales son en ocasiones
determinantes para efectuar una efectiva actividad de reclutamiento, ya que permite

acceder al mercado laboral de una forma atractiva, o por el contrario limitar opciones.

Procedimientos referentes a los sistemas de contratacion: Las empresas
definen contratos a término fijo, indefinido, por obra ejecutada, etc. Ademas, pueden

optar por subcontratar tareas o recurrir a empleos temporales.

Estrategias de contratacion internacional: Corresponde a determinaciones
propias de las legislaciones de cada pais, referentes a la vinculacién de personal

extranjero.

Pronésticos de ventas y metas de la compafiia: Las politicas de reclutamiento

deben reflejar las variaciones entre las ventas reales y las previstas por la compafiia.

Presupuestos, relacionados con los costos de reclutamiento y vinculacion: El

costo de identificar y atraer candidatos puede en ocasiones ser considerable para la



organizacion

Ambiente laboral o clima organizacional: También cuenta la imagen que
vende la empresa como una entidad donde es agradable trabajar, con incentivos y
ventajas que le diferencien en el mercado laboral. Importantes son los programas de

capacitacion, servicios generales al personal, etc.

Factores externos de Reclutamiento

También menciona Chiavenato, 1. (2001) las condiciones externas influyen
en gran medida en el reclutamiento. Los cambios en la oferta y la demanda de trabajo,
0 sea las alternativas del mercado de trabajo, son un elemento de primera importancia
en este campo. El mercado laboral o el mercado de empleo esta conformado por las
ofertas de trabajo o empleos hechos por las empresas. En esencia, lo definen las
organizaciones y sus oportunidades de empleo. ElI mercado laboral puede
segmentarse por sectores de actividades o por categorias, 0 por tamafios e incluso por

regiones. Cada uno de estos segmentos tiene sus caracteristicas propias.

Como factores externos se pueden considerar las tendencias del mercado

laboral del mundo tales como:
1. Gran reduccion del empleo industrial:
1. Mayor produccion industrial con menos personas
2. Oferta de empleo en expansién en el sector de servicios
3. Migracion del empleo industrial hacia el empleo terciario
2. Satisfaccion general del empleo

1. El trabajo industrial es cada vez mas intelectual y menos muscular

N

Advenimiento de la tecnologia informatica a la industria

3. Mayor automatizacion de los procesos industriales



3. El conocimiento como recurso mas importante

1. El capital financiero es importante, pero es mucho méas importante el

conocimiento de como invertirlo y hacerlo rentable.

2. El conocimiento es novedad, innovacion, creatividad y la piedra angular

del cambio.

4. Tendencia creciente a la globalizacion
1. Globalizacion de la economia y creacion de la aldea global

2. Globalizacion del mercado laboral: cada vez mas mundial y cada vez
menos regional y local. Para cerciorarse de qué comprende las actuales
circunstancias especificas en un grupo o mercado laboral determinado, el

encargado del reclutamiento debe tener en cuanta:

3. Indicadores economicos, tales como: Tasa de desempleo en el &rea,
condiciones del sector al cual pertenece la empresa, abundancia o escasez

en la oferta de personal, legislacion laboral vigente.

4. Actividades de reclutamiento de otras empresas: Para conocer las

estrategias basicas que emplea la competencia.

5. Ventas actuales de la compafiia y del sector.

Seleccién de Personal

Sefiala Chiavenato, que la seleccion es el proceso mediante el cual una
organizacion elige entre una lista de candidatos, la persona que sastifaga mejor los
criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales

condiciones del mercado.

Cabe considerar que el proceso de seleccion de personal varia de una empresa

a otra dependiendo del tamarfio, de su estructura y de la cantidad de personas que



laboran en ella, si es una empresa pequefia se utilizan técnicas de seleccion de menor
costo como la entrevista; si es una empresa grande se usa otras técnicas como las

psicoldgicas o las psicometrias que son méas costosas.

La seleccion como proceso de comparacion:

Sefiala Chiavenato, que la mejor manera de formular el concepto de seleccion
es presentarla como una comparacion entre dos variables: por un lado los requisitos
del cargo que debe llenarse (requisitos que el cargo exige de su ocupante) y, por otro

lado, el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presente para disputarlo.

La primera variable es suministrada por la descripcion y analisis de los
cargos, mientras que la segunda se obtiene mediante la aplicacion de las técnicas de

seleccion.

La Seleccion como Proceso de Decision y Eleccion:

Indica Chiavenato (2002), después de comparar entre las caracteristicas
exigidas por el cargo y las caracteristicas ofrecidas por los candidatos, puede ocurrir
que varios de estos presentes condiciones aproximadamente equivalentes que
permitan sefalarlos para ocupar el cargo vacante. El 6rgano de seleccion no puede
imponer al o6rgano solicitante la aceptacion de los candidatos aprobados por el
proceso de comparacion; solo puede prestar el servicio especializado, aplicar las
técnicas de seleccion y recomendar aquellos candidatos que juzgue mas adecuados al

cargo.

Sin embargo, la decisién final de aceptar o rechazar a los candidatos es



siempre potestad del érgano solicitante. Asi, la seleccion es responsabilidad de linea
(de cada jefe o gerente) y funcion de staff (prestacion de servicios por el 6rgano

especializado.

Importancia de la seleccion de personal:

Segin Dessler (1994), la seleccion de personal es importante por tres

razones:

Primero, el desempefio del gerente dependera, en parte, del desempefio de sus
subordinados. Los empleados que no tengan las caracteristicas adecuadas, no

desemperien con eficiencia y por tanto, el trabajo del gerente se vera afectado.

Segundo, la seleccion eficiente es importante debido al costo que tiene al

reclutar y seleccionar empleados.

Tercero una buena seleccién es importante debido a las implicaciones legales

que tiene al hacerla negligentemente.

Cabe destacar, que la seleccion de personal es de gran importancia debido a
que de ésta va depender el éxito de la empresa y la produccion eficiente de su
empleado, asi como, en la seleccion de personas el personal de nuevo ingreso a la
organizacion se dara cuenta del clima donde se va a desenvolver a la hora de realizar

sus actividades.

Proceso de Seleccion de Personas:

Sefiala Chiavenato (2002), que la seleccion de personas es un proceso de

varias etapas o fases secuenciales que atraviesan los candidatos, los candidatos que



superan la primera pasan a la etapa siguiente. Si no consiguen superar las dificultades
son rechazados y salen del proceso. En las etapas iniciales se aplican las técnicas mas
sencillas, econémicas y faciles; en las finales se aplican técnicas mas costosas y
sofisticada. El proceso de seleccion utiliza generalmente la combinacion de varias
técnicas y procedimientos que varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del

cargo vacante.

Detalla también el autor, cada técnica de seleccion proporciona cierta
informacion sobre los candidatos. Las organizaciones utiliza varias técnicas de
seleccion para obtener la informacion de los candidatos, cuanto mayor sean las
técnicas aplicadas, mayor sera la oportunidad de obtener informacion de seleccion

para trabajar y mayor el tiempo y su costo operacional.

Cabe mencionar, que cada organizacion puede aplicar distintos métodos de
seleccion mas adecuados para obtener informacion necesaria de los futuros miembros

de la misma.

Objetivos y desafios de la seleccion de personal

Indica Malkovich, G. (1997) que la informacion brinda el andlisis del puesto
proporciona la descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de
desemperio que requiere cada puesto; los Planes de Recursos Humanos a corto y largo
plazo permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision y conducir el proceso
de seleccién en forma logica y ordenada; y los candidatos que son esenciales para
disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger. Estos tres
elementos determinan la efectividad del proceso de seleccion. Hay otros elementos
adicionales que también deben ser considerados: la oferta limitada de empleo, los
aspectos éticos, las politicas de la organizacion y el marco legal en el que se inscribe

toda la actividad.

Concepto global de seleccion



Plantea Makolvich, G. (1997), que varias organizaciones han desarrollado
sistemas de seleccion interna, mediante los cuales se puede equiparar el capital
humano con potencial de promocion por una parte, y las vacantes disponibles, por la

otra.

Pasos de Seleccion citados por el autor sefialado anteriormente:

Paso 1: recepcién preliminar de solicitudes:

El proceso de seleccidn se realiza en dos sentidos: la organizacion elige a sus
empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. La seleccion se
inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal, o con la peticion de una

solicitud de empleo.

Los siguientes pasos de seleccion consisten en gran medida en la verificacion

de datos contenidos en la solicitud, asi como los recabados durante la entrevista.

Paso 2: Pruebas de idoneidad:

Segundo paso de Seleccién citado por Malkovich (1997), las pruebas de
idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los
requerimientos del puesto. Los puestos de nivel gerencial son con frecuencia

demasiado complejos y es dificil medir la idoneidad de los aspirantes.

Validacion de pruebas:

La validez de una prueba de inteligencia significa que las puntuaciones
obtenidas mantienen una relacién significativa con el desempefio de una funcion o
con otro aspecto relevante. Entre méas alta sea la correlacién entre los resultados y el
desemperio, mas efectiva sera la prueba como instrumento de seleccion. Cuando la

puntuacion y el desempefio no se relacionan, la prueba no es vélida, por lo que no



debe emplearse para fines de seleccion. Para demostrar la validez de una prueba se

pueden emplear dos enfoques: el de la demostracion préactica y el racional.

El enfoque de la demostracion practica se basa en el grado de validez de las
predicciones que la prueba permite establecer. ElI enfoque racional se basa en el
contenido y en el desarrollo de la prueba. Por lo general, el enfoque de la
demostracion practica se prefiere siempre que puede aplicarse, porque elimina

muchos elementos subjetivos.

Ademas de ser validas, las pruebas deben ser confiables. Por confiabilidad se
entiende que la prueba tenga la caracteristica de que cada vez que se aplique al mismo

individuo, se obtendran similares resultados.

Pruebas psicologicas:

Segun Malkovich, (obra Citada) que el propdsito exacto de una prueba, su
disefo, las directrices para suministrarla y sus aplicaciones se registran en el manual
de cada prueba, que debe consultarse antes de emplearla. Se instruye tambien sobre la
confiabilidad de la prueba y de los resultados de validacion obtenidos por el

disefiador.

Instrumentos para la administracion de examenes:

Existe una amplia gama de examenes psicoldgicos para apoyar el proceso de
seleccion, pero es importante tener en cuenta que cada examen tiene utilidad limitada

y no se puede considerar un instrumento universal.

Cada tipo de prueba postula un objetivo diferente:

Las pruebas psicoldgicas se enfocan en la personalidad. Se encuentran entre
las menos confiables. Su validez es discutible, porque la relacion entre personalidad y

desempefio con frecuencia es muy vaga y subjetiva. Las pruebas de conocimiento son



mas confiables, porque determinan informacion o conocimientos que posee el

examinado.

Las pruebas de desempefio miden la habilidad de los candidatos para ejecutar
ciertas funciones del puesto. La validez de la prueba depende de que el puesto incluya
la funcion desempefiada. Las pruebas de respuesta gréfica miden las respuestas
fisioldgicas a determinados estimulos (prueba del poligrafo o detector de mentiras).

Su uso es practicamente inexistente y no es previsible su uso extensivo.

Siempre pueden aplicarse todas las pruebas que se deseen, pero es posible
que el costo no justifique la inversion; incluso cuando se dispone de una bateria
completa de pruebas y resulta evidente la conveniencia de suministrarlas, es
importante mantener una actitud flexible. Las pruebas de idoneidad sélo constituyen
una de las varias técnicas empleadas. Existen otros aspectos no mensurables que

pueden ser igualmente importantes.
Paso 3: entrevista de seleccion.

El tercer paso mencionado por Malkovich (1997), consiste en una platica
formal y en profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que
tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objetivo responder a dos preguntas
generales: ¢puede el candidato desempefiar el puesto? ;Como se compara respecto a

otras personas que han solicitado el puesto?

Constituye la técnica mas ampliamente utilizada. Una de las razones de su

popularidad radica en su flexibilidad.

Se puede adaptar a la seleccion de empleados no calificados, asi como a la de
empleados calificados, profesionales, directivos. Permite también la comunicacion en

dos sentidos.



También muestra aspectos negativos, especialmente en cuanto a confiabilidad
y validez. Para que los resultados de la entrevista sean confiables, es necesario que
sus conclusiones no varien de entrevistador a entrevistador. La validez es
cuestionable porque son pocos los departamentos de personal que llevan a cabo

estudios de validacién sobre los resultados de sus entrevistas.

Tipos de entrevista: Para Malkovich, menciona que por lo comun, las entrevistas se
llevan a cabo entre un solo representante de la empresa y un solo solicitante. Es

posible, sin embargo, emplear estructuras diferentes.

Una forma de entrevista en grupo consiste en reunir al solicitante con dos o
mas entrevistadores. Esto permite que todos los entrevistadores evallen a la persona
basadndose en las mismas preguntas y respuestas. Otra variante consiste en reunir a
dos 0 més solicitantes con un solo evaluador. Esta técnica permite ahorrar tiempo y

que se comparen inmediatamente las respuestas de los diferentes solicitantes.

Entrevistas no estructuradas: permiten que el entrevistador formule preguntas
no previstas durante la conversacion. Carece de la confiabilidad de una entrevista
estructurada, ya que pueden pasarse por alto determinadas &reas de aptitud,

conocimiento o experiencia del solicitante.

Entrevistas estructuradas: se basan en un marco de preguntas
predeterminadas que se establecen antes de que se inicie la entrevista y todo
solicitante debe responderlas. Mejora la confiabilidad de la entrevista, pero no
permite que el entrevistador explore las respuestas interesantes 0 poco comunes. Por
eso la impresion de entrevistado y entrevistador es la de estar sometidos a un proceso

sumamente mecanico.

Entrevistas mixtas: los entrevistadores despliegan una estrategia mixta, con
preguntas estructuradas y no estructuradas. La parte estructurada proporciona una

base informativa que permite las comparaciones entre candidatos. La parte no



estructurada afiade interés al proceso y permite un conocimiento inicial de las

caracteristicas especificas del solicitante.

Entrevistas de solucion de problemas: se centran en un asunto o en una serie
de ellos que se espera que resuelva el solicitante. Se evaluan tanto la respuesta como
el enfoque que adopta el solicitante. Esta técnica se centra en un campo de interés
muy limitado. Revela la habilidad para resolver el tipo de problema planteado. El
grado de validez sube si las situaciones hipotéticas son similares a las que incluye el

puesto.

Entrevistas de provocacion de tension: cuando un puesto debe desempefarse
en condiciones de gran presion se puede desear saber como reacciona el solicitante.
La confiabilidad y validez de esta técnica son de dificil demostracion ya que la
presion real que se experimentard con el puesto puede resultar muy diferente a la de

la entrevista.
El proceso de la entrevista:

Sefiala Malkovich, (ob. Cit.) que para la preparacion del entrevistador:
requiere que se desarrollen preguntas especificas. Las respuestas que se den a estas
preguntas indicaran la idoneidad del candidato. Al mismo tiempo, debe considerar las
preguntas que seguramente le hara el solicitante. Los entrevistadores necesitan estar
en posicion de explicar las caracteristicas y responsabilidades del puesto, los niveles

de desempefio, el salario, las prestaciones y otros puntos de interés.

Creacion de un ambiente de confianza: la labor de crear un ambiente de
aceptacion reciproca corresponde al entrevistador. Tiene la obligacion de representar

a su organizacion y dejar en sus visitantes una imagen agradable.

Intercambio de informacion: este proceso de entrevista se basa en una
conversacion. Con el fin de ayudar a establecer confianza y adquirir informacién

sobre el solicitante, algunos entrevistadores inician el proceso preguntando al



candidato si tiene preguntas. Esta técnica establece una comunicacion de dos sentidos
y permite que e entrevistador pueda empezar a evaluar al candidato basandose en las

preguntas que le haga.

Terminacion: cuando el entrevistador considera que va acercandose al punto
en que ha completado la lista de preguntas y expira el tiempo planeado para la
entrevista, es hora de poner punto final a la sesion. Puede preguntarle al candidato:
";tiene usted alguna pregunta final?" Independientemente de la opinion que se haya
formado el entrevistador sobre la idoneidad del candidato, no es conveniente indicarle

qué perspectiva tiene de obtener el puesto.

Evaluacion: inmediatamente después de que concluya la evaluacion el
entrevistador debe registrar las respuestas especificas y sus impresiones generales

sobre el candidato (lista de verificacion post entrevista).

Errores del entrevistador:

Una entrevista puede ser debil porque la persona que la conduce no establece
un clima de confianza, o porque omite hacer preguntas clave. Otra posible fuente de
errores (mas dificiles de detectar) son los que se originan en la aceptacion o rechazo
del candidato por factores ajenos al desempefio potencial. Puede existir el peligro de
"guiar" al candidato a responder de la manera en que el entrevistador lo desea. El

resultado final es una evaluacion totalmente subjetiva, sin validez alguna.

Errores del entrevistado:

Los cinco errores mas comunes cometidos por los entrevistados son: intentar
técnicas distractoras, hablar en exceso, jactarse de los logros del pasado y no estar

debidamente preparado para la entrevista.

Paso 4: verificacion de datos y referencias



El cuarto paso referido por Malkovich (1997), dice las referencias laborales
difieren de las personales en que describen la trayectoria del solicitante en el campo
del trabajo. Muchos especialistas ponen también en tela de juicio este recurso, ya que
los antiguos superiores y profesores del candidato pueden no ser totalmente objetivos,

en especial cuando describen aspectos negativos.

El profesional de los recursos humanos debe desarrollar una técnica depurada
que depende en gran medida de dos hechos capitales: el grado de confiabilidad de los
informes que reciba en el medio en que se encuentra, y el hecho de que la practica de

solicitar referencias laborales se encuentra muy extendida.
Paso 5: examen médico.

El quinto paso referido por el autor mencionado anteriormente hace
referencia a los andlisis médicos requeridos por la empresa, es conveniente que el
proceso de seleccion incluya un examen médico del solicitante, por las siguientes
razones: para detectar enfermedades contagiosas, en prevencion de accidentes y para

el caso de personas que se ausentaran con frecuencia.

El empleador suele contratar los servicios de una clinica especializada en

exadmenes de salud a diferentes grupos de adultos.
Paso 6: entrevista con el supervisor

El cuarto pas6 nombrado por Malkovich (1997), sefiala que el supervisor
inmediato o el gerente del departamento interesado es quien tiene en Gltimo término

la responsabilidad de decidir respecto a la contratacion de los nuevos empleados.

Con frecuencia, el supervisor es la persona mas idonea para evaluar algunos
aspectos (especialmente habilidades y conocimientos técnicos). Asimismo, puede

responder con mayor precision a ciertas preguntas.



En los casos en que el supervisor o gerente del departamento interesado
toman la decisiéon de contratar, el papel del departamento de personal consiste en
proporcionar el personal méas idoneo y seleccionado que se encuentre en el mercado,
eliminando a cuantos no resulten adecuados y enviando a la persona que debe tomar
la decision final dos o tres candidatos que hayan obtenido alta puntuacién. Hay casos
en los que la decision de contratar corresponde al departamento de personal, por
ejemplo, cuando se decide conseguir empleados no calificados que tomaran un curso

de capacitacion dentro de la empresa.

Por lo comdn, el supervisor esta en una posicion muy adecuada para evaluar
la competencia técnica del solicitante, asi como su idoneidad general. Cuando el
supervisor recomienda la contratacion de una persona a quien ha entrevistado, contrae

consigo mismo la obligacién psicoldgica de ayudar al recién llegado.
Paso 7: descripcidn realista del puesto

En el séptimo paso Malkovich, menciona que el solicitante tiene expectativas
equivocadas sobre su futura posicién, el resultado es negativo. Siempre es de gran
utilidad llevar a cabo una sesion de familiarizacion con el equipo o los instrumentos

que se van a utilizar.

Paso 8: decisién de contratar

En este paso dicho por el autor anteriormente sefialado, hace énfasis en la
decision de contratar al solicitante sefiala el final del proceso de seleccion. Puede
corresponder esta responsabilidad al futuro supervisor del candidato o al
departamento de personal. Con el fin de mantener la buena imagen de la

organizacion, conviene comunicarse con los solicitantes que no fueron seleccionados.



El grupo de las personas rechazadas incluye ya una inversion en tiempo y
evaluaciones, y de él puede surgir un candidato idéneo para otro puesto.

Cabe considerar que cada paso de Seleccién que describe el autor tiene su

etapa y su tiempo de duracion.
Resultados y retroalimentacion

Cita Malkovich, el resultado final del proceso de seleccion se traduce en el
nuevo personal contratado. Si los elementos anteriores a la seleccion se consideraron
cuidadosamente y los pasos de la seleccion se llevaron a cabo en forma adecuada, lo
mas probable es que el nuevo empleado sea idoneo para el puesto y lo desempefie

productivamente.

Para evaluar tanto al nuevo empleado como el proceso de seleccion en si,
requiere retroalimentacion. La retroalimentacion positiva se obtiene por juicios
favorables al nuevo empleado: promociones, desempefio adecuado, falta de
conflictos, etc. La retroalimentacion negativa consiste en una renuncia prematura o la
necesidad de separar al nuevo empleado de la empresa, niveles bajos de evaluacion y

factores similares.

Bases Legales

La normativa legal que sustenta ésta investigacion es la siguiente:

Constitucion Bolivariana de Venezuela (1999):

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

trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es inembargable



y se pagara periodicamente en moneda de curso legal, salvo la excepcion de la

obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El articulo sefialado anteriormente hace mencion a que todos los trabajadores
y trabajadoras tienen derecho a un salario justo, que cubra con sus necesidades, que
este acorde con la labor que realizan, que le permita vivir bien. Este salario sera

ajustado anualmente de acuerdo a la canasta basica.

Articulo 96 todos los trabajadores y trabajadoras del sector publico y
privado tienen derecho a la negociacion colectiva voluntaria y a celebrar
convenciones colectivas de trabajo, sin mas requisito que lo que establezca la ley y el
estatuto garantizara su desarrollo y establecerd lo conducente para favorecer las
relaciones colectivas y la solucion de los conflictos laborales. Las convenciones
colectivas ampararan a todos los trabajadores activos al momento de su suscripcion y

a quienes ingresen con posterioridad.

Este articulo se refiere a que todos los trabajadores tanto del sector publico

como privado tienen derecho a una negociacion colectiva voluntaria.

Ley Organica del Trabajo (1997)

Articulo 8: Los empleados del sector publico Nacionales, Estadales o
Municipales se regiran por las normas sobre carreras administrativas Nacionales,
Estadales o Municipales segun sea el caso en todo lo relativo a su ingreso, ascenso,
traslado, suspension, retiro, sistema de remuneracion, estabilidad y régimen
jurisdiccional y gozaran de los beneficios acordados por esta ley en todo lo no

previsto en aquellos ordenamientos.

Los funcionarios o empleados publicos que desempefien cargos de carrera tendian
derecho a la negociacion colectiva, a la solucién pacifica de los conflictos y a la

huelga en conformidad con lo previsto en el titulo VII de esta ley, en cuanto sea



compatible con la indole de los servicios que prestan y con las exigencias de la
Administracién publica.

Se menciona que los empleados publicos Nacionales, Estadales o Municipales
que se rijan por las normas de carrera administrativa gozaran de los beneficios

acordados por esta ley.

Acrticulo 9: los profesionales que presten servicios mediante una relacion de
trabajo tendran los derechos y obligaciones que determine las respectivas leyes de
ejercicios profesional, pero estaran amparados por la legislacion del trabajo y de la

seguridad social en todo aquello que lo favorezca.

Los honorarios correspondientes a la actividad de dichos profesionales se
consideraran satisfechos por el pago de remuneracion y demas beneficios derivados

de la relacion de trabajo, salvo convenio expreso en contrato.

Ley del Estatuto y la Funcion Publica (2002)

Articulo 01 paréagrafo 02: Dispone que el sistema de personal, el cual incluye
la planificacion de recursos humanos, proceso de reclutamiento, seleccién, ingreso,
induccion, Capacitacion y desarrollo, planificacion de las carreras, evaluaciéon de

meritos, ascensos, traslados, valoracion y clasificacion.

En el articulo anterior se contempla que el proceso de reclutamiento esta

incluido en el sistema de la administracién de personal.

Articulo 10 paragrafo 07: Expresa que las oficinas de recursos humanos
organizan y realizan los concursos que se requieran para el ingreso o ascenso de los
funcionarios o funcionarias de la carrera, segun sus bases y aprobados por el

Ministerio de Planificacion y Desarrollo.



Articulo 41: hace referencia a que el personal de Recursos Humanos es el
encargado de hacer los concursos donde se elegirdn los funcionarias y funcionarios

publicos de carrera.

Articulo 43: menciona que la persona seleccionada del concurso tendrd un
periodo de prueba por tres meses Y si aprueba este periodo se ordenara el ingreso

como funcionario publico de lo contrario sera revocado.

CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

Disefio de la investigacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (1998), el disefio de investigacion “es
el plan o estrategia que adopta el investigador para responder al problema planteado”
(pag. 108).

El disefio indica al investigador a lo que debe realizar para alcanzar sus
objetivos de estudio.

En cuanto al disefio que se aplicd fue de campo, la cual segin Tamayo,
Tamayo (1997), se define como:

El andlisis sistematico del problema en la realidad con el propésito
bien sea de describirlo, interpretarlo, entender su naturaleza y factores que
constituye, explicar sus causas y efectos, predecir su ocurrencia, haciendo
uso de su método y caracteristicas de cualquiera de los paradigmas de

investigacion conocidos o en desarrollo (p. 114).



Este disefio especifica el método que se quiere tomar para la presentacion de una investigacion. Para la fines de esta
investigacion se investigd la problematica en el mismo sitio de su ocurrencia dando como resultado un diagnostico del problema.

Tipo de Investigacion

Las caracteristicas de estudio estan enmarcadas dentro de la investigacion del tipo descriptivo, basados en un trabajo
de campo. Al respecto Selltiz, citado por Ramirez, T. (1999) que las investigaciones desempefian aquellos estudios cuyo objetivo
es la descripcién con mayor precision, de las caracteristicas de un determinado individuo, situacién o grupo, con o sin
especificacion de hipdtesis iniciales acerca de la naturaleza de tales caracteristicas (p.84).

En tal sentido se ubica como una investigacion descriptiva porque permite
obtener con mayor precision informacion referente al proceso de reclutamiento y

seleccion de la empresa R.V Rodovias de Venezuela, C.A.

Por consiguiente, la relevancia de la investigacién de campo dentro de este
estudio, se origina porque mediante la misma se alcanzaron los objetivos especificos
planteados en el estudio, y por ende el objetivo general. Por tanto las investigadoras
recolectaron informacion acerca del proceso de Reclutamiento y Seleccion de la
empresa R.V. Rodovias de Venezuela C.A.

Sistema de Variables

Zorrillay Torres, citado por Pérez, A. (2002) plantean que una variable:

Es todo aquello que se puede medir, controlar en una investigacion.
También puede afirmarse que las variables son caracteristicas, atributos,
cualidades que se dan en individuos, grupos u objetos. Es decir, las
variables son caracteristicas observable de algo y a la vez son susceptibles

a cambios, variaciones (p. 63).

En virtud de lo antes expuesto, las variables son proporciones que se miden y estan sujetas a cambios y son utilizadas
para alcanzar los objetivos de una investigacion. Tomando para la investigacion una series de variables que indican las
debilidades que se presentan en la empresa.

En funcion a lo anterior se presenta a continuacion el cuadro de operacionalizacion de las variables en estudio.
Cuadro 1

Operacionalizacién de Variables



Objetivos Variable Nominal | Variable Real | Dimensiones | Indicadores Items
Describir el Reclutamiento: Proceso de -Reclutamiento | - Rotacion y 01
Proceso de Es el conjunto de Reclutamientoy | Internoy Movimiento de 02
Reclutamiento | actividades disefiadas | Seleccidn del Externo. personal. 03
y Seleccién de | para atraer a una personal - Planes de
la Empresa organizacion un Administrativo carrera. 04
R.V. Rodovias | conjunto de de la empresa - Anuncios en 05
de Venezuela candidatos calificados. | R.V. Rodovias medios de 06
C.A. Chiavenato, (2002). de Venezuela. comunicacion.
Seleccion: C.A. -Conferencia en
Es el proceso de centros
eleccion del mejor Educativos.
candidato para el - Pruebas de
cargo. Chiavenato, - Pruebas de Seleccién: 07
(2002). Seleccion -Conocimiento 08
-Psicometrias 09
-Psicoldgicas
-Entrevistas.
Determinar las | Fortalezas: Fortalezas y Efectividad de
Fortalezas y Se refiere a los debilidades del Recursos:
Debilidades del | recursos que la Reclutamiento y
Reclutamiento | institucion dispone Seleccidn del Fortalezas Econdmicos
y Seleccion del | para lograr el Personal Tecnolbgicos 12
Personal reclutamiento y la Administrativo 13
Administrativo | seleccion del personal. | de R.V.
enR.V. Encarta, (2005). Rodovias de
Rodovias de Debilidades: Venezuela. C.A.
Venezuela. Circunstancia inmersa Debilidades
C.A. en el proceso de Humanos.
reclutamiento y 10
seleccion que no le 11
permiten a la
organizacion realizar
efectivamente
proceso de captacion.
Encarta, (2005).
Establecer los Factores: Factores que Factores - Politica de 14
factores que Se refiere al perfil, las | influyen en el Internos Compensacion. 15
influyen en el funcionesy a la proceso de - Presupuesto. 16
Proceso de persona que ocupara Reclutamiento y - Ambiente
Reclutamiento | un puesto dentro de la | Seleccidn del Laboral. 17
y Seleccion del | empresa. Larouse. Personal 18
Personal (2000). Administrativo Factores - Mercado
Administrativo de R.V. Externo Laboral
de R.V. Rodovias de
Rodovias de Venezuela C.A.
Venezuela

Poblacion y muestra




Segun la Universidad Pedagodgica Experimental Libertador (UPEL, 2003), la
poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion
poseen caracteristicas comunes, la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion.

Por lo tanto, para fines de este estudio la poblacién esta conformada por la
totalidad del personal administrativo que labora en la Empresa: R.V. Rodovias de
Venezuela. C.A. San Antonio de Los Altos — Estado Miranda. Esta distribuida de la
siguiente forma: un (01) gerente General, Un (01) jefe de personal, un (01) jefe de
compras, un (01) contador, siete (10) secretarias, tres (03) supervisores de area, siete
(07) asistentes administrativos, cinco (05) supervisores de mecanica y tres
supervisores de mantenimiento; dando para su totalidad 32 empleados en el éarea
administrativa. El cuadro nimero 02 que a continuacion se presenta indica la

distribucion de la poblacion.

Cuadro 2
Distribucion de la poblacion y muestra del Estudio

Numero de personas

Cargo desempefado

Gerente General 01
Contador 01
Jefe de Personal 01
Jefe de Compras 01
Supervisor de Area 03
Supervisor de Mecanica 05
Supervisor de Mantenimiento 03.
Asistente Administrativo 07
Secretaria 10
32

Total

Segun la Universidad Pedagogica Experimental Libertador UPEL (2003),
con respecto a la muestra sefiala que la misma comprende en seleccionar algunos

elementos con la intencion de averiguar algo sobre la poblacion la cual estan



tomando. Para la presente investigacion, se tom0 como muestra el cincuenta por
ciento (50%) de la poblacion, es decir dieciséis (16) empleados administrativos que
laboran en la Empresa R.V. Rodovias de Venezuela. C.A. San Antonio de Los Altos
— Estado Miranda; como técnica se utilizd el método intencional porque se queria
conocer de primera mano las técnicas utilizadas en el proceso de reclutamiento y

seleccion.

Técnica de Recoleccion de Datos

Para recabar la informacion necesaria se utilizé la técnica de la encuesta, la cual, segun Sabino. C. (1997) se trata de
una informacion a un grupo socialmente significativo de personas acerca de los problemas en estudio, para luego mediante el
andlisis de tipo cuantitativo sacar las conclusiones que se correspondan con los datos escogidos.

Como instrumento se utilizd el cuestionario, para medir la variables de
investigacion, al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (1999), afirman que el
cuestionario consiste en un grupo de preguntas respecto a una o mas variables a medir
(p.276). Dicho cuestionario estuvo constituido por dieciocho (18) items de tipo
cerrado referentes al reclutamiento y seleccion y contiene cinco (5) categorias de
respuesta con la que se obtuvo la informacion de las personas que laboran en la
empresa Rv. Rodovias de Venezuela, C.A.

Las alternativas estan ubicadas en una escala tipo Likert y sus categorias de
respuestas son:

Definitivamente No (1) significa que la persona no se identifica con la
enunciacion presentada.

Indeciso (3) significa que la persona no tiene conocimiento de la
informacion presentada.

Probablemente No (4) significa posiblemente no posee informacién sobre la
enunciacion presentada.

Probablemente Si (2) quiere decir, que la persona quizas identifica la
informacion presentada.

Definitivamente Si (5) representa que la persona identifica la informacion
presentada. (Ver anexo A)



Validez del Instrumento

Para fines de esta investigacion la Validez del instrumento se realiza a través del Juicio de distintos Expertos, el cual
segun Pérez (2002), la validacion de un instrumento: se refiere a la revision exhaustiva del instrumento de investigacion antes de
ser aplicado, con la finalidad de evitar errores.

Por consiguiente, la validez del instrumento aplicado al personal
administrativo de la Empresa R.V. Rodovias de Venezuela C.A., fue validado por un

panel de especialistas conocedores del tema en estudio.

Confiabilidad

Hern&ndez y otros (2000), considera que la confiabilidad de un instrumento
de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto produce
iguales resultados, para ello se emplea la técnica de validez de contenido del
instrumento, donde este debe contener todos los items de las variables a medir.

Para el presente analisis, se realizd un estudio de confiabilidad, grado de
fidelidad del instrumento entre medidas repetidas de la misma situacion, libre de error
de medida, utilizando para su evaluacion el coeficiente de Alfa de Cronbach, a partir
de una prueba piloto con un ejemplar del instrumento de respuestas cerradas, aplicada
a diez (10) empleados de la empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A.

Para evaluar la correlacion se realizé una matriz donde se presentan los
items y los pesos correspondientes a la respuesta e cada uno de los usuarios, como se
muestra en el cuadro 3 anexo.

Se realizo el andlisis de confiabilidad Alfa de Cronbach sobre la base de la
matriz de correlacion de los items; considerandose como parametros de medicion,
valores de Alfa entre 0 y 1 (0O es ausencia total de consistencia, 1 consistencia
perfecta). Segln escalas propuestas por Herndndez y otros (2000)

Considerando que el valor de alfa encontrado para el instrumento es 0.71, se

concluye que se encontr6 una confiabilidad media entre las variables representadas en



los items, por lo que el instrumento analizado y evaluado se considera confiable para

su aplicacion en la correspondiente investigacion.

Técnica de Analisis de Datos

La técnica de analisis de la informacion, segin Méndez, C. (1998) consisten
en la definicion de procesos de codificacion y tabulacién de la informacién, para
luego someterla a técnicas matematicas de tipo estadistico (p. 48)

Los datos que se recopilaron a partir de la aplicacion del cuestionario
disefado a la muestra objeto de estudio de la presente investigacion, fueron
clasificados y tabulados, procediendose luego a su andlisis, graficacion e
interpretacion.

Se seleccionaron las alternativas: definitivamente si, probablemente si,
indeciso, definitivamente no y probablemente no, de acuerdo con una escala de
estimacion tipo Likert; permitiendo obtener informacion acerca de la positividad o

negatividad que se observa en la accion.

Fases de la Investigacion

A través de los objetivos formulados y caracteristicas metodoldgicas, este
trabajo de investigacion se desarrollo de acuerdo a los siguientes procedimientos:
1) Revision previa de la bibliografia existente, sobre el tema a fin de sustentarlo desde
el punto de vista tedrico para apoyar la investigacion.
2) Seleccion de la organizacion.
3) Formulacion del problema y objetivos de la investigacion.
4) Definicion de las variables de estudio.
5) Seleccion de la poblacién y muestra.
6) Operacionalizacién de Variables.

7) Disefio del instrumento que permitié recabar la informacion.



8) Determinacion de la Validez del instrumento, a fin de evaluar la redaccion y
pertinencia de los items de acuerdos con los objetivos, variables e indicadores de la
investigacion.

9) Aplicacién de la prueba piloto a 10 personas, que reunian caracteristicas similares
a la poblacion seleccionada para determinar la confiabilidad del instrumento.

10) Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

11) Recoleccion y procesamiento de datos para obtener la informacion requerida en la
investigacion.

12) Anélisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

13) Presentacion de las Conclusiones y Recomendaciones.

14) Elaboracion del informe final de la investigacion.

CAPITULO IV



RESULTADOS Y ANALISIS DE LOS DATOS

En este capitulo, se presentan y analizan los resultados derivados de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos, el cual consisti6 en un cuestionario aplicado al personal administrativo de la empresa Rv. Rodovias de Venezuela C.A. el
analisis de los datos recopilados, se llevo a cabo en forma cuantitativa y cualitativa a través de la presentacion de cuadros y
graficos correspondientes a cada items, en los que se indican la distribucion de frecuencia de cada alternativa planteada, los
cuales se agruparon en frecuencia absoluta (Fx) y frecuencia (Fi) a fin de delimitar las opiniones por los encuestados.

Seguidamente se presentan cada uno de items del cuestionario con sus
respectivas tabulaciones y andlisis del resultado. La informacion arrojada por el
personal se vera reflejada en la distribucion porcentual de los graficos de cada item y
los resultados obtenidos a través del instrumento, para posteriormente ser analizadas
cada uno de los porcentajes de las respuestas dadas por los encuestados, sustentado

con la bibliografia existente.

Cuadro 5

ftems N° 01 ¢ Conoce usted que es reclutamiento y seleccion?



13% 0% O Definitivamente Si

19% 37% H Posiblemente Si
OIndeciso
O Definitivamente No

31% H Probablemente No

Grafico 1. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 1.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 06 37%
Posiblemente Si 05 31%
Indeciso 03 19%
Definitivamente No 02 13%
ProbablementeNo - 0%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

En el cuadro No 5 y grafico No 1, en relacién a la opinion de los encuestados, el
37% manifestd que definitivamente si conoce que es reclutamiento y seleccion, el
31% afirma que probablemente si conoce esos terminos, el 19% estuvo indeciso, el
13% que definitivamente no lo conoce. De lo anterior se deduce que el personal,
identifica el concepto de reclutamiento y seleccion. Es significativo destacar que
Chiavenato (2002) sefiala la importancia de conocer los términos captacion vy
seleccion de personal.

Cuadro 6

ftem N° 02 ¢ Asistio al reclutamiento por un anuncio en la prensa?




2504 0% O Definitivamente Si
) 44% @ Posiblemente Si
@ O Indeciso
0O Definitivamente No
31% 0%
W Probablemente No

Grafico 2. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 2.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 07 44%
PosiblementeSi  --eee- 0%
Indeciso 05 31%
Definitivamente No 04 25%
ProbablementeNo - 0%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

En el cuadro No 6 y grafico No 2, se refleja que el 44% reconocid que si asistio
al reclutamiento por anuncio de prensa, el 31% de las personas estuvo indecisa, el
25% manifestd que definitivamente no asistio por aviso de prensa. Evidentemente se
observa que la mayoria de las personas asistieron al reclutamiento por anuncio en
medio de comunicacion. Como indica Chiavenato (20002), que unos de los factores
de reclutamiento externo son los anuncios en medios de comunicacion ya que son los
mas utilizados a la hora de captar al personal.

Cuadro 7

item N° 03 ¢ La organizacion utiliza como fuente la transferencia de personal?




o506 0% 19% @ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
OIndeciso
319 25% O Definitivamente No
m Probablemente No

Grafico 3. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 3.

ALTERNATIVA Fx %
DefinitivamenteSi - 0%
Posiblemente Si 03 19%
Indeciso 04 25%
Definitivamente No 05 31%
Probablemente No 04 25%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006
Andlisis:

Como se puede observar en el cuadro 7 y grafico No 3, el 19% de los encuestados afirman que probablemente si se utiliza la
transferencia de personal para ocupar un puesto vacante en la empresa, el 25% estuvo indeciso, el 31% respondié que
definitivamente no se utiliza ese medio y el 25% dice que probablemente no. Lo anterior conlleva a concluir que definitivamente
no se utiliza ese medio para ocupar un puesto dentro de la empresa. Como indica Morea, L (2005) que es una ventaja de
reclutamiento interno seleccionar al personal que ya esta dentro de la empresa
Cuadro 8

ftem N° 04 ¢En la empresa se utiliza el ascenso de personal para ocupar puestos

vacantes?




6% 6% @ Definitivamente Si

25% @ Posiblemente Si

32%
O Indeciso

0O Definitivamente No
31%

W Probablemente No

Grafico 4. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 4.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 01 6%
Posiblemente Si 05 6%
Indeciso 05 31%
Definitivamente No 04 25%
Probablemente No 01 32%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

En el item presentado en el cuadro No 8 y gréfico No 4, se observa que el 32% de las personas encuestadas respondieron que
probablemente no se utiliza el ascenso de personal para ocupar puesto vacantes, el 25% dice que probablemente no se usa este
medio, el 31% se mantuvo indeciso, mientras que el 6% dice que probablemente si, igual que el 65 de los encuestados dicen que
definitivamente si emplea este medio. Lo mencionado anteriormente nos lleva a deducir que definitivamente no se utiliza este
medio de captacion interna; aunque para Morea L, (2005), es un medio accesible a la hora de captar y seleccionar personas.

Cuadro 9

item N° 05 ¢Existe en la organizacion la promocion de cargos a través de la

planeacion de carreras?




0%
31%

19%

13%

37%

O Definitivamente Si
B Posiblemente Si
OlIndeciso

O Definitivamente No
B Probablemente No

Grafico 5. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 5.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 02 13%
Indeciso 06 37%
Definitivamente No 03 19%
Probablemente No 05 31%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:

Los resultados arrojaron que en el cuadro y grafico anterior el 13% de las personas encuestadas afirman que posiblemente si
existe en la organizacion la promocion de cargos a través de la planeacion de carreras, el 37% se mantuvo indeciso, el 19% dicen
que definitivamente no y el 31% respondié que probablemente no. Lo que nos indica que la mayoria de las personas que laboran
en esa empresa no tiene conocimiento de lo que se refiere a la planeacion de carreras. Como sefiala Malkovich (1997), que la
promocion de cargos es una manera de motivar a los empleados para ocupar niveles mas altos dentro de la empresa.

Cuadro 10

item N° 06 ;La empresa tiene convenios con institutos educativos a fin de aprovechar

el potencial de los egresados para ocupar un puesto vacante dentro de la misma?




250k 0% 19% @ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
OIndeciso
O Definitivamente No
56% m Probablemente No

Grafico 6. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 6.

| ALTERNATIVA | Fx \ %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 0%
Indeciso 03 19%
Definitivamente No 09 56%
Probablemente No 04 25%

| Total | 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006
Analisis:

En el cuadro No 10 y gréfico No 6, se observa que el 56% de las personas encuestadas respondieron que
definitivamente la empresa no tiene convenios con centros educativos, el 25% dice que probablemente no, mientras que el 19%
se mantuvo indeciso; lo que nos lleva a deducir que mas del 50% de las personas opinan que no se tiene ningiin convenio con
centros educativos a fin de aprovechar el potencial de la misma. Como sefiala Chiavenato (2000), las instituciones educativas
como: Las universidades, las escuelas técnicas y otras instituciones académicas son una buena fuente de candidatos jovenes,
solicitantes con instruccion formal, pero relativamente poca experiencia laboral.

Cuadro 11
ftem N° 07 ¢Utiliza la empresa técnicas de Seleccion adecuadas para elegir al
personal?



25% 13%

19%
24%

19%

@ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
OIndeciso

O Definitivamente No
m Probablemente No

Grafico 7. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 7.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 02 13%
Posiblemente Si 03 19%
Indeciso 04 24%
Definitivamente No 03 19%
Probablemente No 04 25%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:

Como se observa en el cuadro y grafico que representa el item No 7, el 13% de las personas encuestadas afirman que
definitivamente si se utilizan técnicas adecuadas de seleccion en la empresa, el 19% que posiblemente si, el 24% se mantuvo
indeciso , el 19% que definitivamente no y el 25% respondid que posiblemente no se utilizan técnicas de seleccion adecuadas.
Tal como indica, Malkovich (1997), que es importante aplicar las técnicas de seleccion adecuadas a la hora de elegir al personal
de la empresa ya que de este va a depender el éxito o fracaso de la misma.

Cuadro 12

ftem N° 08 ¢ Qué prueba de Seleccion te aplicaron?




31%

6%

63%

@ Conocimiento
m Entrevista

O Psicologica

Grafico 8. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 8.

ALTERNATIVA Fx %
Conocimiento 01 6%
Entrevista 10 63%
Psicologica 05 31%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:

Los resultados arrojados en el cuadro No 12 y grafico No 8 nos indican que al 6% de los encuestados se les aplic6 la técnica
de conocimiento para su seleccion, el 63% se le aplico la entrevista y al 31% se le seleccion6 por medio de una prueba
psicolégica. Lo que nos lleva a concluir que la técnica que mas utiliza la empresa para elegir al personal es la entrevista, tal
como nos indica Malkovich (1997), que el tercer paso consiste en una practica formal y en profundidad, conducida para evaluar

la idoneidad para el puesto que tenga el solicitante.

Cuadro 13

ftem N° 09 ¢ Las pruebas de seleccion son aplicadas por un experto en el area?




6% 6%

44%

25%%

19%

@ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
OIndeciso

O Definitivamente No
m Probablemente No

Grafico 9. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 9.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 01 6%
Posiblemente Si 03 19%
Indeciso 07 44%
Definitivamente No 04 25%
Probablemente No 01 6%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

En el cuadro No 13 y grafico No 9 se muestra que el 6% de los encuestados
afirman que las pruebas de seleccion definitivamente si fueron aplicadas por un
experto en el é&rea, el 19% que probablemente si, el 44% respondié que
definitivamente no y el 6% dice que probablemente no , lo que nos indica que
definitivamente en la empresa no existe un personal calificado para elegir al personal.

Tal como nos sefiala Malkovich, que para que la empresa tenga empleados eficaces

tienen que ser bien evaluados a la hora de su eleccion

Cuadro 14




ftem N° 10 ¢La empresa posee la cantidad suficiente de empleados para desarrollar

las actividades que requiere la misma?

19% 0% 13%

31%= bB?%

@ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
O Indeciso

0 Definitivamente No
W Probablemente No

Grafico 10. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 10.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Probablemente Si 02 13%
Indeciso 06 37%
Definitivamente No 05 31%
Probablemente No 03 19%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

En el cuadro y gréfico anterior correspondiente al item No 10, se puede observar que el 13% de los encuestados respondid
que probablemente si existe la cantidad suficiente de empleados la ejecucidn de las actividades, el 37% estuvo indeciso, el 31%
que definitivamente no y el 19% que probablemente no, lo que trae como consecuencia que la empresa no tenga éxito, tal como
nos indica Chiavenato (obra citada) que para que una organizacion alcance su éxito se debe tener una equidad entre igual tareas

igual empleados.

Cuadro 15

item N° 11 ¢El personal que labora en el area administrativa esta capacitado para

realizar sus funciones?




25%

19%

6%

13%

37%

@ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
OIndeciso

O Definitivamente No
m Probablemente No

Grafico 11. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 11.

|  ALTERNATIVA | Fx \ %
Definitivamente Si 01 6%
Posiblemente Si 06 37%
Indeciso 02 13%
Definitivamente No 03 19%
Probablemente No 04 25%

| Total | 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

Los resultados arrojados en el cuadro y gréafico correspondiente al item No 11, se observa que el 6% de los encuestados
afirman que definitivamente si esta capacitado el personal que labora en el area administrativa, el 37% que posiblemente si, el
13% estuvo indeciso, el 19% que definitivamente no y el 25% que probablemente no; en lo sefialado anteriormente se observa,
que la mayoria de los encuestado respondi6 que posiblemente la empresa cuenta con un personal calificado para la ejecucion de
sus actividades. Como sefiala Chiavenato para que la empresa pueda contar con empleados eficaces se debe tener una capacidad

de conocimiento de sus funciones laborales.

Cuadro 16
ftem N° 12 ;Observo la organizacion durante el proceso de reclutamiento y
Seleccion?
0% 13% O Definitivamente Si
31% m Posiblemente Si
OIndeciso
O Definitivamente No
56%

W Probablemente No




Grafico 12. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 12.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 0%
Indeciso 02 13%
Definitivamente No 09 56%
Probablemente No 05 31%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:

En el cuadro No 16 y grafico No 12 se observa que el 13% de los encuestados se
mantuvo indeciso al observar la organizacion durante el proceso de reclutamiento, el
56% respondi6 que definitivamente no y el otro 31% que posiblemente no, lo que se
concluye que la mayoria de las personas encuestadas no observo el tipo de empresa
en la que queria trabajar. Tal como sefiala Chiavenato (obra citada) que es uno delos
condicionantes del mercado laboral es la tecnologia y los conocimientos de los
recursos humanos es por esto que es de vital importancia que se observe el tipo de
empresa en la que se quiere laborar para estar seguro si le conviene o no.

Cuadro 17
ftem N° 13 ; Tiene la empresa recursos financieros y tecnoldgicos que permitan cubrir

eficazmente los servicios prestados?

0% @ Definitivamente Si
25% 0 o ) )
31% m Posiblemente Si

.y OIndeciso
° 0 Definitivamente No
38%

B Probablemente No




Grafico 13. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 13.

|  ALTERNATIVA | Fx | %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 05 31%
Indeciso 06 38%
Definitivamente No 01 6%

Probablemente No 04 25%

| Total \ 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Anadlisis:

En el cuadro y grafico correspondiente al item N 13, se observa que el 31% de los encuestados respondieron que
posiblemente la empresa cuenta con los recursos necesarios para cubrir los servicios prestados, el 38% mantuvo una inquietud
indecisa, el 6% que definitivamente no y el 25% afirma que posiblemente no. Lo mencionado anteriormente, nos confirma que
las personas que laboran en la empresa no tienen conocimiento acerca de los recursos con los que cuenta la empresa. Tal como
nos indica Chiavenato (obra citada), unos de los factores mas importante de una empresa es el capital financiero, la tecnologia
que se tiene y los recursos humanos empleados.

Cuadro 18
ftem N° 14 ;La empresa posee politicas de compensacion para motivar a los

empleados?

0% 13% @ Definitivamente Si
31% 19% m Posiblemente Si

OIndeciso

0 Definitivamente No
37%

B Probablemente No

Grafico 14. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 14.

|  ALTERNATIVA | Fx \ %

Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 02 13%
Indeciso 03 19%
Definitivamente No 06 37%
Probablemente No 05 31%

[ Total 16 100%




Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006
Andlisis:

Los resultados arrojados en el cuadro y gréafico del item No 14 se observa que el 13% de los encuestados sefialan que
posiblemente si la empresa posee politicas de compensacion, el 19% estuvo indeciso, el 37% respondié que definitivamente no y
el 31% que probablemente no, lo que nos deduce que la empresa no posee politicas de compensacién para motivar a los
empleados. Segun Chiavenato (obra citada) que las politicas de compensacion son en ocasiones determinantes para efectuar una

efectiva actividad de reclutamiento, ya que permite acceder al mercado laboral de una forma atractiva, o por el contrario limitar
opciones.

Cuadro 19
item N° 15 ;Cuenta la organizacion con un presupuesto acorde para reclutar y

seleccionar al personal requerido?

13% 0% 13% o Definitivamente Si

19% @ Posiblemente Si
@ O Indeciso
O Definitivamente No

55%

W Probablemente No

Grafico 15. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 15.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 02 13%
Indeciso 09 55%
Definitivamente No 03 19%
Probablemente No 02 13%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:




En el cuadro No 19 y gréfico No 15 se puede observar que el 13% de las personas
encuestadas respondid que posiblemente la empresa cuenta con un presupuesto
acorde para reclutar personas, el 55% estuvo indeciso, 19% que definitivamente no y
el 13% que probablemente no, como podemos observar que las personas que alli
laboran no tienen conocimiento del presupuesto que se emplea al momento de
reclutar y seleccionar al personal que requiere la empresa. Describe Castillo, J.
(1983). Que el costo previsible de reclutamiento incluye costo y depende de las

politicas de la misma.

Cuadro 20
ftem N° 16 ¢Los cargos existentes poseen descripcion de cargos y funciones

definidas que permitan cumplir con el proceso de reclutamiento y seleccion?

19% 0% @ Definitivamente Si
m Posiblemente Si
@ O Indeciso
81% O Definitivamente No
m Probablemente No

Grafico 16. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 16.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 0%
Indeciso 0%
Definitivamente No 13 81%
Probablemente No 03 19%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Anadlisis:




En el cuadro No 20 y grafico No 16 se observa que el 81% de las personas encuestadas afirman que la empresa no cuenta con
un manual de cargos que describa las tareas y actividades de cada uno de los puestos, el 19% que posiblemente no. Lo que nos
confirma que definitivamente no existe un manual descriptivo de cargos dentro de la empresa donde especifique las funciones de
cada uno de los puesto. Tal como nos indica Chiavenato (obra citada) que una empresa debe tener especificado las funciones,
tareas y obligaciones de cada uno de los cargos.

Cuadro 21
item N° 17 ¢El &rea administrativa cuenta con un ambiente adecuado que permita

desempeniar las funciones?

19% 0%6% @ Definitivamente Si
19% m Posiblemente Si

OIndeciso

O Definitivamente No

0,
56% W Probablemente No

Grafico 17. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 17.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 0%
Posiblemente Si 01 6%
Indeciso 03 19%
Definitivamente No 09 56%
Probablemente No 03 19%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Andlisis:

Los resultados obtenidos en el cuadro y grafico correspondiente al item No 17 el
6% de los encuestados respondio que posiblemente si se cuenta con un ambiente
adecuado para desempefiar las actividades, el 19% estuvo indeciso, el 56% que
definitivamente no y el 19% que probablemente no, lo mencionado anteriormente nos

confirma que la organizacién no cuenta con un ambiente adecuado para que las




personas que alli laboran se encuentren a gusto en el momento de ejecutar sus
actividades.

Cuadro 22

ftem N° 18 ;Observo el tipo de empresa cuando oferto el cargo?

6%0% @ Definitivamente Si

m Posiblemente Si
OIndeciso
50% . bM%

O Definitivamente No

W Probablemente No

Grafico 18. Representacion grafica de las respuestas dadas en el item 18.

ALTERNATIVA Fx %
Definitivamente Si 01 6%
Posiblemente Si 0%
Indeciso 0%
Definitivamente No 07 44%
Probablemente No 08 50%
Total 16 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra 2006

Analisis:

Los resultados arrojados en el cuadro y gréafico correspondiente al item No 18 se
puede observar que el 6% de las personas encuestadas afirman que observaron el tipo
de empresa cuando ofertd el cargo, el 44% que definitivamente no y el 50% que
probablemente no. Lo que nos aclara que siendo éste unos de los condicionantes del

mercado laboral la mayoria de las personas no observa las empresas cuando ofertan




los cargos. Tal como nos sedfiala Chiavenato (obra citada) que es muy importante
observar la empresa y el tipo de cargo que oferta para estar seguro si le conviene o

no.

CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

De acuerdo con lo planteado en el objetivo especifico descripcion del proceso
de Reclutamiento y seleccion del personal administrativo de la empresa Rodovias de
Venezuela C.A, la misma no cuenta con un personal competente que pueda captar y
elegir al personal idoneo para ocupar un puesto vacante dentro de la misma, por otra
parte no se aplica la técnica de seleccion adecuada.

Con respecto al segundo objetivo especifico del trabajo de investigacion donde se
determinan las fortalezas y debilidades del personal encargado del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal, se puede inferir que de acuerdo a la encuesta
aplicada al personal administrativo que actualmente labora en la organizacion la
misma posee muchas debilidades como: el proceso de Reclutamiento y seleccién es
llevada a cabo por un contador, no posee un manual descriptivo de cargo donde se
especifiquen las tareas, funciones y obligaciones de cada uno de ellos; deficiencia en
la estructura organizativa, ambiente laboral inadecuado, no posee suficientes equipos
de computacion, teniendo como Unica fortaleza la cancelacion de un bono adicional.

En tal sentido se puede concluir que uno de los subsistemas mas importantes

es el de Reclutamiento y Seleccion de personal ya que es el primero y donde

comienza la funcion de los demaés subsistemas, también es de vital importancia para



la organizacion porque es donde se selecciona al personal capacitado que va a llevar a
la empresa al éxito o al fracaso.

Por otra parte, la persona encargada del proceso y seleccion de personal debe
tener clara las técnicas a utilizar y que se aplique adecuadamente, no importa la
cantidad de métodos siempre y cuando sean bien utilizados. Dependiendo del
tamafo de la empresa y del presupuesto con el que esta cuente, si no posee una
persona con conocimientos de Recursos Humanos siempOre existe la opcion de
contratar una empresa ousorsirng que se encargue de ese trabajo y asi evitar errores

que puedan llevar la empresa al fracaso.

Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones anteriormente sefialadas se realizan las
siguientes recomendaciones y sugerencias a la empresa Rodovias de Venezuela:

» Contratar un especialista de Recursos Humanos para que se encargue de los
procesos inherentes al mismo.

» Aplicar las técnicas de seleccion adecuada a la hora de elegir al personal que
ocupara un cargo dentro de la empresa.

» Elaborar un manual descriptivo de cargo donde se especifiquen las actividades
y obligaciones de cada uno de los puestos.

» Mejorar la estructura organizacional e incorporar la unidad de Recursos

Humanos.

Recomendaciones al colegio universitario de los Teques Cecilio Acosta
“CULTCA”:

> Dar a conocer este trabajo de investigacion a la comunidad de estudiantes
de Recursos Humanos, en vista de sus Implicaciones en materia de

Reclutamiento y Seleccién.
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