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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo la evaluacién del proceso de
seleccion del personal docente desarrollado por el departamento de
Recursos Humanos de la Zona Educativa Carabobo.Se desarrollé bajo el
método descriptivo evaluativo, la poblacion estuvo compuesta por 23
trabajadores del departamento de Recursos Humanos de la Zona Educativa
Carabobo, la muestra seleccionada fue de 41 por ciento es decir (09)
personas, las cuales fueron tomadas de forma intencional. Se aplicé un
instrumento de escala dicotdmica y se aplico el Coeficiente Kuder Richardson
cuya confiabilidad dio como resultado 0.77. Los resultados obtenidos
mediante la aplicacion del instrumento fueron analizados a través de la
estadistica descriptiva y se presentaron en tablas y graficos. Se llegd a la
conclusién de gque el departamento de recursos humanos de zona educativa
Carabobo no aplica estrategias gerenciales para la seleccion de su personal,
segun los niveles de Kaufman, la organizacion y sus integrantes deben tener
un nivel macro de planeacion con el fin de definir los objetivos sociales de la
performance en términos del impacto deseado dentro de la institucion.

Descriptores: Evaluacion, proceso de seleccién de personal.
Linea de Investigacién: Procesos Gerenciales
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ABSTRACT

This research aimed at the evaluation of the selection process for teachers
developed by the Human Resources department of the Educational Zone
Carabobo. Developed under the evaluative descriptive method, the
population was composed by 23 workers of the Department of Human
Resources Educational Zone Carabobo, the selected sample was 41 percent
ie (09) people, who were taken intentionally. An instrument of dichotomous
scale was applied and the Kuder Richardson coefficient whose reliability
resulted 0.77 was applied. The results obtained by the application of the
instrument were analyzed using descriptive statistics and presented in tables
and graphs. It was concluded that the human resources department of
educational zone Carabobo not apply management strategies for the
selection of its staff, according to levels of Kaufman, the organization and its
members should have a macro level planning in order to define social
performance objectives in terms of desired impact within the institution.

Descriptors: evaluation , personnel selection process .

Research line:ProcessManagement .
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INTRODUCCION

Hasta hace unos afos atras se observaba una seleccion de personal
funcionalista que s6lo cumplia actividades tradicionales y hoy en dia en pleno
siglo XXI, la seleccion de personal esta siendo vista como una vision
estratégica formando parte de la gestion humana en las organizaciones del
tercer milenio, representando dignamente un subsistema (finanzas,
produccion, mercado) recibiendo estimulos del entorno tanto interno como
externo a la organizaciéon determinando su funcionamiento Optimo para
alcanzar los objetivos, metas, vision y mision de la organizacion. El proceso
de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir qué solicitantes deben ser contratados. Esta serie de pasos se
inicia en el momento en que una persona solicita un empleo y termina
cuando surge la decision de contratar a uno de los solicitantes.

El logro de la calidad educativa requiere de un docente trasformador y
con actitud de liderazgo, que tenga el principio de un aprendiz
permanentemente, que cifre expectativas de aprendizaje en sus estudiantes,
que estimule el aprendizaje insuflandolos de autoestima. La educacion
necesita de docentes lideres que hagan surgir de su subconsciente la
voluntad y la motivacion para desempefiarse con eficiencia, que quiera lo
gue haga y contagien con su entusiasmo a sus estudiantes para que
aprendan. Son los maestros lideres que transforman la educacién que se
necesita hoy en dia.

Como quiera que todo ingreso en una organizacion educativa,
requiere de un proceso de seleccion y reclutamiento dependiente del
Departamento de RRHH, es de hacer notar que este viene a constituir el

punto neuroldgico en derecho proceso en el ambiente magisterial.



Esta situacion conlleva a una evaluacion de evaluacion de procesos
de seleccidén, con el fin de conocer las posibles debilidades en esta primera
instancia administrativa que da origen a la buena calidad del futuro
desempleo del docente y por ende del proceso ensefianza y aprendizaje.

Esta investigacion consta de cuatro capitulos; Capitulo | describe el
objeto de estudio, los Objetivos del mismo y donde se desglosa la
Justificacion, posteriormente el Capitulo Il muestra los antecedentes, explica
el Marco Teorico, sus bases tedricas y legales, en el Capitulo Ill se describe
la metodologia; donde se definira el tipo de proyecto junto a su poblacion y
muestra y las técnicas e instrumentacién en la recoleccién de datos en el
proyecto. Posteriormente el Capitulo IVanalisis e interpretacion de los
resultados, donde se demuestra estadisticamente los resultados obtenidos
mediante el instrumento aplicado, para luego dar paso a las conclusiones y
recomendaciones. y para finalizar se ubican las referencias bibliograficas que

sustentan la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial la poblacion ha aumentado vertiginosamente, este
incremento ha causado diversidad de necesidades que son cotidianas para
el ser humano como: la alimentacion, vestido, vivienda, educacion, entre
otros. Es por ello que las poblaciones se han unido en grupos que
interactian y comparten intereses, carencias, culturas, ideas y proyectos
similares entre si, capaces de conformar un sistema, donde los seres
humanos puedan cooperar unos con otros para alcanzar sus objetivos. Estas
agrupaciones se han ido consolidando y fortaleciendo con el tiempo,

logrando conformar las organizaciones del presente.

Hoy por hoy, las organizaciones se enfrentan a situaciones que las
conllevan a planificar, trazarse proyectos y metas para alcanzar el éxito,
planear,organizar, ejecutar y evaluar acciones que garanticen su
sobrevivencia en el futuro, asi como la toma de decisiones estratégicas
acertadas para permanecer en el mercado globalizado, donde predomina la
competencia y aperturas de nuevas tendencias o ideales, buscando de esta
manera respuestas innovadoras capaces de solventar las necesidades de la

poblacion.

Todas las organizaciones indistintamente de su estructura, tamafo y
finalidad atraviesan la dificil tarea de obtener la mejor utilizacion de los

recursos que disponen, entre las cuales, los mas relevantes son los



financieros, tecnoldgicos, materiales y humanos, estos ultimos tendrian la
responsabilidad de administrar los otros recursos disponibles para poder
alcanzar los objetivos, metas y fines, establecidos en la mision y vision de la

organizacion.

Desde este argumento, el Departamento de RRHH, es considerado
como una estructura desarrollable, que genera una fuente de ventajas
competitivas, donde sus conocimientos y destrezas juegan un papel esencial
en el éxito de la estrategia organizacional y satisfaccion del profesional. Por
tal razon, ésta instancia administrativa es considerada como una pieza
fundamental en las empresas privadas y publicas, siendo la columna
vertebral en el funcionamiento y progreso de toda organizacion. Debido a
esto, la gestion de Recursos Humanos tiene importancia vital en el logro de
las metas organizacionales siendo una de sus funciones, el proveer el capital
humano requerido.

De igual manera, este departamento desarrolla las destrezas y
aptitudes de las personas que lo conforman; elementos que pueden en gran
medida garantizarse contando con el disefio de un proceso de reclutamiento
y seleccion de Recursos Humanos que nutran la organizacion del personal
que se necesita, brindando las posibilidades de desarrollo y satisfaccion
laboral de la empresa.

En este sentido, cabe destacar la importancia de este departamento,
como coordinador y ejecutor de politicas de reclutamiento, seleccién y
desarrollo profesional del personal que conforma o ingresa, entendiendo
desde este enfoque que no es solamente la elaboracion de néminas.Los
recursos humanos son de gran importancia en cualquier organizacion y aun
mas en el gremio educativo, ya que son los encargados de la formacién de la
plataforma magisterial que impartira conocimiento a la poblacion estudiantil
del pais, de no hacerse este proceso de seleccion ajustado a la pertinencia
social, contexto y realidad social, se puede jugar a la posibilidad de cometer

errores irremediables, ya que no se estaria tomando en cuenta que el


http://www.monografias.com/trabajos10/coest/coest.shtml

educador debe ser una persona centrada emocionalmente, con principios,
forjador de valores, un lider que pueda desarrollar las habilidades y
destrezas de un grupo humano, formador de seres integrales.

La instancia empleadora del profesional de la docencia es el Ministerio
del Poder Popular para la Educacion, donde en afios anteriores se lograba
bajo la denominacion titular de la vacante, este se designaba a través de un
concurso de credenciales que admitia el estudio del Perfil del Docente para
hacerlo acreedor del cargo, como se establece en la Ley Organica de
Educacién (2009),la cual es compatible con el proceso de seleccion de las
distintas Divisiones de Personal de las Zonas Educativas de Venezuela.

El area de RRHH es el departamento encargado de reclutar el
personal, y para ello, es necesario contar con ciertos criterios basicos, que
ayudaran a encontrar verdaderos participantes productivos y eficaces. Esto
por supuesto llevado con una gerencia acorde con las exigencia de cualquier
organizacion en este caso la zona educativa, ente encargado de recibir los
documentos correspondientes al ingreso del personal docente, ademas de
velar porel clima laboral de las instituciones escolares no se trata de
contratar por contratar sino que existan criterios de seleccién apoyados en el
perfil establecido para el cargo docente ofertado.

En este orden de ideas, la gestion de este sistema, debe ser holistico,
sinérgico y relacional , desarrollandose a través de tres subsistemas
fundamentales en interrelacion: organizacién, selecciéon y desarrollo de
personal y el subsistema formado por el hombre y las distintas interacciones
que el mismo establece. Este proceso de seleccion de personal se apoya en
estrategias gerenciales mediante la cual se cuidara del cumplimiento del
cronograma pre-establecido por esta instancia.

Pero, ¢.cuales son los criterios basicos para realizar la seleccion de
personal en una entidad educativa? Una herramienta que sirve de guia
efectiva en el proceso de seleccion o promocion esla hoja de vida

ocurriculum vitae con sus respectivos soportes, como via para optar por un



cargo. No obstante, en la actualidad se incrementa el nuamero de
profesionales de la docencia que labora en las escuelas sin ser ingresado a
la nébmina por medio de un proceso expedito de seleccion que justifique su
permanencia en cargos que ameritan de concurso, tal y como lo establece la
normativa legal vigente de la ley organica de educacién (2009)

Continuando con los criterios de seleccion se tiene que la entrevista
es una valiosa oportunidad de dialogar con los candidatos, conocer sus
inquietudes, actitud, modales, sus ideas, sus sentimientos ymanera de
pensar sobre muchos aspectos de la vida, de la organizacién, de la
comunidad, del trabajo, de la sociedad, del pais, de su experiencia en el
area educativa, en fin, de aspectos trascendentales que permiten presumir
sus fortalezas y debilidades como futuro docente en ejercicio. Por lo tanto, es
un momento del proceso muy relevante para una buena seleccion.

Llegado a este punto para poder brindarle un sentido completo a la
investigacion, se debe saber que es necesario tomar en cuenta el perfil del
docente, para el ingreso a cualquier ente educativo donde vaya a ejercer, e
incluso este proceso de seleccion se inicia por una de las vertientes
primordiales para formar parte de la masa de estudiante de educacion, es la
evaluacion del perfil del individuo, y a nivel educativo entender que la
docencia es una practica entendida como una labor integral.

El logro de la calidad educativa requiere de un maestro innovador y
con actitud de liderazgo, que tenga la apertura de un aprendiz
permanentemente, que cifre expectativas de aprendizaje en sus estudiantes,
que estimule el aprendizaje insuflandolos de autoestima. La educacion
necesita de maestros lideres que hagan surgir de su subconsciente la
voluntad y la motivacion para desempefiarse con eficiencia, que quiera lo
gue haga y contagien con su entusiasmo a sus estudiantes para que
aprendan. Son los maestros lideres que transforman la educacion. (Quispe
2010)


http://www.empleare.com/category/trabajo

De manera general, se puede decir que el docente debe demostrar
caracteristicas de liderazgo, en las cuales tendra unavision de futuro y
saber comunicarla, una vision de la educacion innovadora y avanzada, es
decir, asumiendo los nuevos paradigmas y sus implicaciones. Al margen de
llevar consigo la ensefianza como concepto es la accion de instruir,
adoctrinar, comunicar ideas, dar a conocer a alguien algo. Para llevar a cabo
esto es importante tener ese altruismo que caracteriza alos profesionales de
la docencia, ese valor de la solidaridad y cooperativismo que es algo que
todo maestro o docente debe poseer ya que por este medio se interactia con
los alumnos, hay un intercambio de ideas, pensamientos y conocimientos.

Tomando en cuenta todas estas dimensiones tanto la personal como
la profesional, se tiene que los criterios a tomar en cuenta al momento de la
seleccion seran: el curriculo, perfil exigido por el cargo, practica profesional,
pruebas psicotécnicas, comprobacion de expediente y actitud para el cargo.

En Venezuela se vive una incertidumbre, donde conseguir un empleo
magisterial, ya que si se esta capacitado, no existe la vacante o la gestion
traumatica de ingreso no le permite su entrada a la plantilla laboral. Esta
problematica, expresada en el planteamiento que precede a estas lineas,
crea la necesidad de hacer una evaluacion de este proceso de ingreso para
determinar por qué existe tanta necesidad de servicio y muchos
profesionales no ingresan, o buscan empleo en otras disciplinas o campos,
diferente a su area de conocimiento, donde su vocacién académica sea
aplicada.

En el caso especifico de La Zona Educativa Carabobo, donde el
investigador cumple funciones administrativas, se viene observando
incompatibilidad del proceso de ingreso puesto en practica con el establecido
por la via legal, evidenciado en el gran nimero de interinatos de docentes en
las instituciones educativas, quienes sin previa presentacion de pruebas o
pasar por la fase de seleccion, es ubicado en vacantes y después un lapso

indeterminado le adjudican el cargo.



Desde este marco de referencia se hace necesario plantear la siguiente
interrogante: ¢(Como se esta desarrollando el proceso de seleccion del
personal docente en la Zona Educativa Carabobo?, a objeto de indagar
sobre las siguientes tematicas:

Estrategias Gerenciales aplicadas en la seleccion del personal
docente.Cumplimiento de las fases establecidas en el proceso de seleccion
del personal docente.

El rendimiento de las organizaciones escolares de acuerdo al personal
docente asignado por la Zona Educativa Carabobo.

De acuerdo al criterio del investigador, considera necesario plantear
una evaluacion del proceso de seleccion del personal docente por parte del
Departamento de Recursos Humanos de la Zona Educativa Carabobo.Una
evaluacion institucional con el fin de dar respuesta a prescripciones de la
normativa vigente y otras demandas expresas de los 6rganos directivos de la
administracion educativa, entre los cuales se indagara sobre el acceso a la
funcién publica docente (fase de practicas para el ingreso en los cuerpos
docentes), una evaluacion marcadamente formativa. Se trata de un modelo
de mejora continua que evidencie la utilidad y el beneficio de esta actividad
propiciando el apoyo a los procesos, a las personas, y la inclusion.

Esta actividad evaluativa estara  dirigidahacia un conocimiento
sistematizado y riguroso de la realidad para mejorarla con los cambios e
innovaciones pertinentes;a través de la transparencia de sus objetivos,
métodos, instrumentos y efectos, la implicacion y participacion de las
personas, centros, servicios o programas evaluados, la clarificacion de los
requisitos éticos de las personas evaluadoras y evaluadas, la aportacion de
resultados sélidos y apoyados en evidencias y la manifestacion explicita del
aprendizaje y de las mejoras derivadas de su puesta en practica, con el
propoésito de proponer sugerencias al Departamento de Recursos Humanos
de la Zona Educativa Carabobo.Desde este enfoque evaluativo se proponen

los siguientes objetivos:



Objetivo General
Evaluar el proceso de seleccion del personal docente desarrollado por

el Departamento de Recursos Humanos de la Zona Educativa Carabobo.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar las estrategias gerenciales usadas en la seleccion del
personal docente en el Departamento de recursos humanos de la
Zona Educativa Carabobo.

e Describir el rendimiento de las organizaciones escolares de acuerdo al
personal docente asignado por la Zona Educativa Carabobo.

e Describir el desarrollo del proceso de seleccién del personal docente
en el departamento de recursos humanos de la zona educativa
Carabobo con la aplicacion del modelo de evaluacion del proceso

gerencial de Kaufman.

Justificacion

Todas las organizaciones deben ser capaces de obtener el mejor
recurso humano para que su funcionamiento sea eficiente y productivo, ya
que poder alcanzar las metas propuestas en una organizacion dependera en
gran medida de la forma en que su personal puede ser administrado y
utilizado, especialmenteen el mundo educativo, donde hay que resaltar que
el desarrollo para la transformacion del proceso educativo del pais,
dependera del desarrollo de la gente y de las escuelas ya que es alli donde
se forma al republicano y republicana que la sociedad requiere. Por
consiguiente, cuando una organizacion mejora, la sociedad en conjunto
obtiene ventajas, de lo que se desprende la necesidad de revisar todos los
esquemas del eslabdon organizacional, partiendo de la seleccion de los

individuos que la conforman.



Es por ello, que se hace necesario el uso eficaz y eficiente de todos sus
recursos, en especial el humano, por lo que es importante no solo mejorar y
preservar el existente, sino ademas adecuar la seleccion del personal futuro,
por lo que es Vvital la revision del proceso de seleccion de personal, ya que
es de gran importancia para la provisidbn del ministerio; ademas siendo
necesario para el cumplimiento de estas actividades la supervision y
evaluacion de cada uno de los procesos.

De este modo, todo cuanto ingresa a las organizaciones afecta o
favorece su funcionamiento y los recursos humanos no son la excepcion. El
obtener un personal adecuado influird en el éxito, con la misma precision con
que fluyen los recursos financieros y materiales. Bajo esta concepcion el
factor humano debe considerarse como una inversion de mayor relevancia
para cualquier empresa, ya que dependiendo de sus funciones, dependera
gue la organizacién tenga caracteristicas de excelencia.

En consecuencia, una organizacion que atiende la necesidad de
mejorar sus procesos, en medio de métodos ordenados y regulares para
reclutar y seleccionar personal, podra disponer de suficientes candidatos y
escoger las personas convenientes para ocupar los puestos adecuados
dentro de los niveles de desempefio, y no realizar el reclutamiento y
seleccion de personal con criterios de ligereza, recomendacion o
improvisacion, se puede llevar a selecciones erradas que generan costos
considerables para la empresa.

Por lo que se debe tener especial cuidado, en realizar un adecuado
proceso de seleccion de personas provenientes del mercado de recursos
humanos, de tal manera, que el proceso se convierte en una estrategia
orientada a asegurar el éxito de la organizacion, se trata entonces de hacer
que las actividades de reclutamiento y seleccion al personal sean recursos al
servicio de las organizaciones y los trabajadores.

Para ello se hace necesario que las instituciones posean un

programa de captacion de personal con la intencion que centre sus esfuerzos
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en la busqueda de personal conveniente para ocupar los puestos
adecuadamente, dentro de los niveles de desempefio deseados.

Por lo antes expuesto, esta investigacion tendra valor agregado
para ambas partes, por un lado el trabajador que labore en la escuela se
sentira identificado con las tareas que realiza diariamente en el cargo para el
cual fue seleccionado, a la vez que es un estimulo para el individuo de haber
sido escogido por cualidades personales y méritos propios, y que se
convierta para la organizacion en rentabilidad, productividad y prestigio, se
desea obtener la manera mas idénea o mas adecuada para este proceso, y
ofrecer un buen desarrollo a las actividades educativas u orientaciones
emanadas por el Ministerio del poder popular para la Educacion y asi lograr
que la Administracion de Recursos Humanos busque compenetrar el recurso
humano con el proceso de seleccion.

Asimismo, haciendo que esto ultimo sea més eficaz como resultado
de la opcion y contratacion de los mejores talentos disponibles en funcion del
ejercicio de una excelente labor de estos. Asi como también, la maximizacion
de la calidad educativa dependa, de igual modo, de la capacitacién de los
elementos humanos para hacer mas valederos el conocimiento de los

alumnos.

No obstante, es necesario dar respuesta a esa masa de profesionales que
con tanto desempenio, y vocacion han luchado por su futuro y con esa vision
de construir un mejor pais a través de sus conocimientos y labor. Por lo antes
expuesto la planificacion juega un papel importante ante toda organizacion
que desea alcanzar el éxito propuesto, y asi lograr que la educacion sea un
proceso de innovacion a los cambios que esta sociedad exige, la cual seran

respondidas a través de las personas encargadas de esto.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

Actualmente las organizaciones reconocen la importancia que tiene la
captacion del recurso humano, su funcion principal es satisfacer las
necesidades requeridas por una vacante y responder por las necesidades
de la organizacion y de sus integrantes; es por ello, que los investigadores
han desarrollado a través de los afos, trabajos que aportan beneficios a los
sistemas de la administracion de personal; tomando en cuenta los procesos
de reclutamiento y seleccion estratégicos que les permita la consecuencia de
los objetivos organizacionales, debido a que el trabajador seleccionado debe
adecuarse a los requisitos del cargo a ocupar mediante el aporte de los
conocimientos, experiencias, actitudes, destrezas que engloban las
competencias del individuo. Entre los estudios e investigaciones realizadas y
relacionadas con la tematica de la investigacion se examinaron los siguientes
trabajos:

Avila y Marchan (2011) en su trabajo de investigacion denominado:
Andlisis de los procedimientos y reclutamiento de seleccion de personal en la
gerencia de recursos humanos en la empresa EDIL internacional Maturin-
Estado Monagas la investigacion aqui desarrollada planteo el andlisis de
seleccion de personal en la gerencia de recursos humanos de la empresa
EDIL internacional,. La investigacion fue de campo y descriptiva, se utilizo la
encuesta como técnica de investigacion, con una poblacién de 13 personas y
para analizar dichos datos se utiliz6 el modelo de valoracién absoluta y

porcentual, del mismo modo se hizo uso de la matriz de doble entrada y se
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concluyd, que la organizacion implementa una rigurosa técnica para la
seleccion de personal, evalia al personal seleccionado tanto en lo tedrico
como en lo practico, se corroboran todos los datos suministrados por el
seleccionado, se les somete a un periodo de prueba. La organizacion
responde a criterios de informaciébn avanzada en cuanto a seleccion de
personal. En relacion a las recomendaciones alcanzadas se presentan las
siguientes. La empresa EDIL debe desarrollar en periodos especificos
actividades de actualizacion de personal.

Esta investigacion aporta informacion importante para este trabajo, ya
qgue establece que cualquier organizacién tanto publica como privada, que
desee llevar departamento de Recursos humanos, basado en lineamientos
que hacen denotar con acciones el beneficio de los trabajadores, con
informacion veridica y con corroboracion de datos administrados por los
seleccionados, dando como resultado una buena gestién sin embargo, los
autores sefialan que se debe realizar en periodos especificos actividades de
actualizacion, refrescar conocimientos y adiestrar al personal para motivarlos
a realizar un trabajo eficaz y eficiente.

En este mismo sentido, para obtener el titulo de Especialista en
Gerencia de Recursos Humanos, con un trabajo que lleva por titulo
“propuesta de indicadores de gestion para la evaluacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal da la gobernacion del estado falcon”
fue presentada por Veroes (2009), la cual tiene como objetivo general
proponer un sistema de indicadores de gestion para la evaluacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion personal de la Gobernacion del
Estado Falcon. Se fundamento con los aspectos relacionados con gestion de
recursos humanos, reclutamiento de personal investigacion externa e interna,
la modalidad del trabajo fue un proyecto factible, tipo de investigaciéon
descriptiva y disefio de campo.

La poblacion para el caso de este estudio estuvo constituida por 278

personas que laboran en la Gobernacién del Estado Falcén y la muestra fue
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de 18 personas. Se concluye que el reclutamiento que aplica la Direccién
Regional de Personal de la Gobernacion del Estado Falcon no se efectia
con un diagnéstico de las necesidades a medio y largo plazo, de igual forma
no cuentan con una planificacion del personal. En cuanto a la factibilidad de
la propuesta se puede decir que desde el punto de vista legal, humano,
técnico y econdmico resulta factible la propuesta. De alli que se disefiaron
indicadores para el proceso de reclutamiento y el proceso de seleccion de
personal.

La investigacién antes mencionada, resalta aportes significativos para
esta investigacion, debido a que el recurso humano viene a ser la vida de
todas las organizaciones, por ello, es indispensable mantener un
conocimiento preciso de su estructura, de sus caracteristicas sobresalientes
y de la perspectiva mas conveniente para su desarrollo y mantenimiento. En
este sentido, ninguna inversién resulta mas rentable que la que se hace en la
programacion cuidando de la actividades relacionadas con el personal, es
decir, la atencion que se presta al recurso humano de la empresa dependera
el éxito en el logro de los objetivos planteados, de este modo se puede
determinar que una organizacion para su funcione efectivamente, debe
permitirse que cada uno de los miembros aporte su maxima contribucion. Y
este caso cada miembro de la organizacion tiene gran importancia para que
todos los procesos se lleven a cabo.

Otro estudio fue el de Martinez (2008), quien realiz6 una
investigacion titulada: “modelo de gestion estratégica para la administracion
de los recursos humanos de la contraloria general del estado falcon”, basada
en una investigacion de campo de caracter descriptivo bajo la modalidad de
proyecto factible, y un disefio no experimental transaccional. La poblacion fue
de 24 empleados, a quienes se les aplicé un cuestionario. Se concluye que
existia diversas fortalezas en dicha institucion pero igualmente un gran

numero de amenazas entre las cuales enfatizaba la inexistencia de un
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proyecto especifico para el proceso de reclutamiento y seleccién que permite
fortalecer las funciones de la direccion de recursos humanos.

Por tal sentido, esta investigacion desarrolla que las competencias se
presentan como un modelo que complementa y orienta el proceso de
administracion de personal, permitiendo una aproximacion mas asertiva al
potencial del individuo, hecho que lo presenta como un proceso estratégico
de la gestion de recursos humanos, destacando que el modelo de seleccion
al personal, contando con criterios aspirantes, e identificar adecuadamente a
los trabajadores, se adapten y posean mayor capacidad de desempefio y
potencial para los cargos que la organizacién requiere, para optimizar las
operaciones, donde se destaque la idoneidad en relacion a la funcidn que se
le encomienda dentro de la empresa, agregando valor a través de sus
aportes individuales, lo que apoya los basamentos establecidos en este
proyecto. La relacidbn de esta investigacion con el trabajo a ejercer es
visualizar la estructura organizacional para asi dar una mejor gestion.

Posteriormente Velasquez (2008). Realiz6 un estudio titulado:
“indicadores de gestion humana para la cooperativa de Cooservicios”, con el
objetivo de disefiar una matriz de indicadores que permita potenciar el area
de recursos humanos en el desarrollo de la cooperativa y mejorar la
productividad en la adecuada administracion del talento humano. Su sustento
con aportes de autores como Chiavenato 2002, Pacheco 2002 entre otros
sobre la gestién de recursos humanos e indicadores. La poblacion fue de 34
miembros de la cooperativa en estudio. Como técnica se aplicod el analisis
DOFA, de la cual se obtuvo que sea necesario reforzar de la capacitacion de
los asociados para mejorar su competencia en los puestos de trabajo.

Segun el investigador la organizaciéon ha mostrado interés en adoptar
el Sistema de Competencias, para optimizar el proceso se debe implementar
en la Organizacion, ajustado a las necesidades de la organizacion; es por
ello; que se debe adiestrar al personal involucrado, para garantizar la

eficiencia y calidad de los resultados esperados, siendo este personal el que
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se encargue de difundir las politicas del proceso, para incentivar la
participacion de todo el personal. Las investigadoras sugieren aplicar
matrices DOFA, de esta manera serd mas visible las oportunidades y
fortalezas de la organizacion, esto deberian cumplirse en todas las
organizaciones, para que las funciones, planes, proyectos y objetivos tengan
un soporte y una columna mas sélida, al evaluarse los procesos mediante
estas estrategias la labor serda mas fluida para la organizacion y se
estableceran los parametros necesario para el cumplimiento de metas.

Las investigaciones, antes descritas sirven de sustento y aporte
caracteristicos a la investigacion realizada, debido a que guardan estrecha

relacion con los procesos de seleccidn y gerencia.

Bases Teodricas

Seleccion de Personal

El objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los
candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de la
organizacién. Segun Chiavenato (2000), la seleccion de personal consiste

en:

la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado,
0, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal. El criterio de seleccion
se fundamenta en los datos y en la informacion que se posean
respecto del cargo que va a ser proveido. Las condiciones de
seleccion se basan en las especificaciones del cargo, cuya
finalidad es dar mayor objetividad y precision a la seleccién de
personal para ese cargo. La seleccion se configura como un
proceso de comparacion y de decision, puesto que de un lado,
estan el analisis y las especificaciones del cargo que proveera
y, del otro, candidatos profundamente diferenciados entre si,
los cuales compiten por el empleo.(p.268)
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De este modo que en el mercado laboral existe una amplia oferta de
candidatos; sin embargo, las organizaciones deben depurar de manera
sistematica y buscar los mejores perfiles para asi realizar la contratacion
mas acertada posible y de esa manera, evitar pérdida de tiempo y dinero.
Para dicha finalidad, algunas empresas buscan organizaciones
especializadas que les acompafien en este proceso. El proceso de
reclutamiento y seleccion en la actualidad es muy importante, maxime
cuando estamos en un ambiente tan competitivo y cambiante. Chiavenato

(2000), expresa que:

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la
escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o,
en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal.

Es asi, como la manera de contratar personal no es la misma que se
utilizaba hace algunos afios atras, el rapido crecimiento tecnolégico, el
exceso de informacion y las tendencias mundiales nos obligan a buscar
nuevas maneras de enfrentar esos retos en las organizaciones y nos vemos

en la necesidad de adaptarnos a nuevas formas de trabajo.

Recursos Humanos

Segun Werther (2000), los recursos humanos es el estudio de la
manera en que las organizaciones obtienen, desarrollan evalian, mantienen
y conservan el numero y el tipo adecuado de trabajadores. Su objetivo es
suministrar a las organizaciones una fuerza laboral efectiva.

Asimismo, Chiavenato. (2001), expresa que Recursos Humanos
“Significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y
den el maximo de si mismas, con una actitud positiva y favorable”. (p.299)

En otro orden de ideas, Chiavenato (2001), describe que en algunas

organizaciones, el o6rgano de Administracion de Recursos Humanos se
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encuentra a nivel institucional: su situacién en la estructura organizacional
corresponde, para cada caso, al nivel jerarquico de direccion y, por tanto,
tiene capacidad de decision. En otras organizaciones, el 6rgano de recursos
humanos se sitia en el nivel intermedio y, por tanto, sin capacidad de
decision, por lo general, estd sometida a una dependencia extrafia a las
actividades de recursos humanos, ejemplo Direcciéon de Administracion. Hay
organizaciones en que la administracion de recursos humanos es un 6rgano

asesor de la presidencia, a la que brinda consultoria y servicios de staff.

Estrategias Gerenciales

En cuanto a concepto de estrategia se analiza Porter (1999), quien
concibe las estrategias gerenciales como un amplio y general desarrollo para
alcanzar objetivos organizacionales a largo plazo a través de la planificacién,
organizacion, direccion y control.

La concepcion del autor anterior reflejan que el disefio de estrategias
es el proceso mediante el cual la organizacion define de manera mas
especifica el éxito, en el contexto del negocio que se desea participar las
estrategias a seguir, como se medir4 ese éxito, que se debe hacer para
lograrlo y que tipo de cultura organizacional se necesita con el fin de
alcanzarlo.

Por otro lado, teniendo en cuenta a la gerencia estratégica como
soporte organizacional para el logro de los fines propuestos, se puede
mencionar que (ob. cit), determina que la organizacion opera basada en una
Teoria de Negocios, es decir, en un conjunto de suposiciones respecto de la
gue es un negocio, lo que son objetivos, cdmo define resultados, quiénes son
sus clientes, qué es lo que los clientes valoran y pagan. Por lo que la
estrategia convierte esa teoria en desempeno.

Por lo antes expuesto, las nuevas exigencias por la mejora contintan
de la calidad educativa y de la diversidad de los servicios prestados por las

instituciones que se dedican a ello.
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Cabe mencionar, que todas las estrategias son sistematicas y en uno
u otro sentido, analiticas. Por ello, método, es el conjunto de acciones
fundamentadas en el grado de conocimiento de la poblacién a quien va
dirigido (Método Pedagdgico — Método Andragogico), en la légica didactica y
en la habilidad del facilitador. Todo método responde a las caracteristicas,
intereses y necesidades del participante, a la simplificacion del esfuerzo, a la
eficacia y a una adecuada seleccion basada en la naturaleza del tema y el
logro de los objetivos propuestos.

Los métodos involucran las técnicas y los procedimientos en procesos
dinamicos para lograr los aprendizajes. Técnicas: las técnicas son maneras o
medios para conducir las acciones, el como hacer la actividad. Y
procedimiento; es el sistema por medio del cual se realiza el proceso, su
desenvolvimiento se logra por medio de los diversos procedimientos. Se
ejemplifica de manera sencilla, el concepto de procedimiento, en el siguiente

esquema.

Grafico 2

/ Una Técnica
Un procedimiento es:

> Un tipo de actividad

Fuente: Blanco (2005)

Las técnicas, utilizadas aisladamente o en grupo, se deben diferenciar de:

e Las habilidades gerenciales: como la coordinacién, la delegacion,

comunicacioén, negociacion o entrevistas, que dependen de una
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pericia o practica personal que se desarrolla a través de la experiencia

y el entrenamiento.

e Los procedimientos: que consiste en diferenciar tareas
administrativas y se utilizan destrezas y procedimientos para obtener
el resultado que se desea; por ejemplo, la publicidad, el reclutamiento
y la seleccion o las compras.

No obstante, en cada una de estas areas de habilidades,
procedimientos y actividades, las técnicas gerenciales desempefian un papel
importante, ya sea en forma general para ayudar a resolver problemas, o en
particular para permitir que las cosas se hagan con eficiencia y eficacia.

Los planteamientos antes esbozados pueden ser logrados si se
cultivan nuevos patrones de pensamiento. A tal efecto, Senge (1992) sugiere
una estrategia dirigida a ampliar la capacidad para crear los resultados que
se aspiran. Para ello sugiere 5 disciplinas o sendas para el desarrollo de las
potencialidades. Estas son: Dominio Personal Es la disciplina que permite
aclara y ahondar en la vision personal. Las organizaciones solo aprenden a
travées de individuos que aprenden, pero el aprendizaje individual no
garantiza el aprendizaje organizacional, no obstante, no hay aprendizaje
organizacional sin aprendizaje individual. Ser pro-activo, tener liderazgo
personal, saber gerenciarse, ser interdependiente es la actitud del Yo (para
integrarse a un NOsotros).

Es evidente, que el dominio de una persona es el crecimiento, la cual
surge el aprendizaje personal. ElI dominio personal trasciende las
competencias y las habilidades, significa abordar y vivir la vida como una
"tarea creativa". Cuando el dominio personal se transforma en disciplina, es
decir, en algo que se internaliza, encarna dos movimientos: el primero,
clarificar continuamente lo que es importante para todos; el segundo consiste
en aprender a ver con mayor claridad la realidad actual. La yuxtaposicion
entre la vision y la imagen de la realidad actual genera una tension creativa

que viene a constituir la esencia del dominio personal. La brecha entre la
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vision y la realidad es energia creativa, la fuerza que entra en juego cuando
se reconoce una visién que esté refiida con la realidad actual. El dominio de
la tension creativa genera capacidad para la perseverancia y la paciencia.
Modelos Mentales.

Barriga (2005)aclara que la planificacion "cumple dos propdsitos
principales en las organizaciones: el protector y el afirmativo. El propdsito
protector consiste en minimizar el riesgo reduciendo la incertidumbre que
rodea al mundo de los negocios y definiendo las consecuencias de una
accion administrativa determinada. El propoésito afirmativo de la planificacion
consiste en elevar el nivel de éxito organizacional. Un propdsito adicional de
la planificacidon consiste en coordinar los esfuerzos y los recursos dentro de
las organizaciones".

Al igual Goodstein (1998) dice que es el "proceso de establecer
objetivos y escoger el medio mas apropiado para el logro de los mismos
antes de emprender la accion".Desde una perspectiva mas genérica y
simple, los modelos mentales sirven para conocer mejor a los empleados y
asi poder desarrollar estrategias que mejoren sus capacidades. Ademas de
ayudar a comprender mejor el entorno organizacional y a saber por qué los
empleados actian de determinada manera frente a una situacion compleja,
entendiéndose como organizacion segun Chiavenato (2000),a la
estructuracion técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los
planes y objetivos sefalados.

Segun lo antes expuesto, los modelos son supuestos hondamente
arraigados, generalizaciones e imagenes que influyen y determinan el modo
de comprender el mundo actual. El trecho que existe entre el dicho y lo
hecho o entre lo que yo digo y lo que yo hago no surge por flaqueza o
debilidad, sino por los modelos mentales que nos aprisionan. Argyris, quien

durante treinta afios ha trabajado con modelos mentales sefiala que "aunque
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las personas no (siempre) se comportan en congruencia con las teorias que
dicen, si se comportan con congruencia con las teorias en uso, sus modelos
mentales” Por eso, el cultivo de la disciplina del manejo de los modelos
mentales empieza por volver al espejo hacia adentro y someterse a un
riguroso escrutinio para analizar, verificar, evaluar y perfeccionar los modelos
mentales. Si los gerentes sistematizaran esto como un habito, resultaria una
verdadera innovacion en la construccion de organizaciones inteligentes.

El problema de los modelos mentales no radica en que sean
atrasados o erroneos, por definicién todos son simplificaciones. El problema
surge cuando los modelos mentales son tacitos, cuando existen por debajo
del nivel de la conciencia. Al no tener conciencia de ese modelo mental éste
no se examina, al no examinarse permanece intacto, a pesar de la brecha
entre ese modelo mental y la realidad. En la organizacién inteligente el nuevo
dogma consistira en Vision, Valores y Modelos Mentales.

Por lo antes mencionado, las instituciones saludables seran aquellas
que puedan sistematizar maneras de reunir a la gente para desarrollar
estrategias creativas y asi poder enfrentar toda situacién. Ello significa que la
tarea fundamental de un gerente es redefinir su filosofia. Abandonar el viejo
dogma de que la funcién de un gerente consiste en planificar, organizar y
controlar, para comprender el caracter casi sagrado de su responsabilidad
por la vida saludable de tantas personas. Tratese de investigacion, docencia,
extensién u otra actividad, en todas ellas la fuerza activa es la gente. Esta
gente tiene su propia voluntad, su propio parecer y su modo de pensar. Esta
gente tiene motivaciones e intereses que los gerentes gradualmente van
destruyendo cuando desatienden sus necesidades.

Si estas personas no estan motivadas para alcanzar metas de
crecimiento y desarrollo tecnolégico, no habrd crecimiento, no habra
productividad, no habra desarrollo. Vision Compartida Los resultados de las
investigaciones realizadas por Peter y Waterman en 132 empresas

americanas y europeas sefialan que la visibn compartida ha sido el centro
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del éxito y el elemento alrededor del cual giran todos los demas
componentes organizacionales. Ello significa que no es posible concebir una
organizacion que haya alcanzado cierta grandeza, éxitos, egresados de
calidad, sin una mision, metas, valores y politicas que sean profundamente
compartidas dentro de la organizacion.

Sucede pues, que una vision compartida no es una idea, es una
fuerza en el corazén de la gente, una fuerza poderosa que crea un vinculo
comun alrededor de una tarea importante.

En la actualidad, vision es un concepto familiar cuando se habla de
liderazgo. Una visidbn compartida es vital para las organizaciones inteligentes
porque brinda concentracion y energia para el aprendizaje. Una vision
compartida despierta el compromiso de mucha gente porque ella refleja la
visibn personal de esa gente. Las visiones compartidas crecen como
subproductos de integracién de visiones individuales. Por ello se sefiala que
no existira el aprendizaje organizacional sin el aprendizaje individual.

De esta manera, el aprendizaje en equipo es el proceso de alinearse y
desarrollar la capacidad de un equipo para crear los resultados que se
desean. Se construye sobre la disciplina de desarrollar una vision
compartida, también se construye sobre el dominio personal, pues los grupos
talentosos estan constituidos por individuos con talento. El aprendizaje en
equipo tiene tres dimensiones criticas: Primero esta la necesidad de pensar
en problemas complejos, los equipos deben aprender a explotar el potencial
de muchas mentes. Segundo esta la necesidad de una accién innovadora y
coordinada, los equipos destacados desarrollan un impetu operativo en
donde cada uno es consciente del otro y actia de manera que complemente
los actos de los otros. Tercero esta el papel de los miembros del equipo en
otros equipos, asi un equipo que aprende alienta a otros equipos a aprender
al inculcar practicas y destrezas en el trabajo en equipo. La disciplina del

trabajo en equipo implica dominar la practica del dialogo y la discusion, las
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dos maneras en que conversan los equipos. También implica aprender a
afrontar creativamente las fuerzas que se oponen al didlogo y a la discusion.

En el didlogo existe la exploracion libre y creativa de asuntos
complejos y sutiles, donde se escucha a los demas y se suspenden las
perspectivas propias. En la discusion se presentan y definen perspectivas y
se busca la que sea mejor para resolver y respaldar las decisiones que se
deben tomar.

Las ideas de los autores anteriores reflejan que el disefio de
estrategias son el proceso mediante el cual la organizaciéon define de manera
mas especifica el éxito, en el contexto del negocio que se desea patrticipar
las estrategias a seguir, como se medira ese éxito, que se debe hacer para
lograrlo y que tipo de cultura organizacional se necesita con el fin de
alcanzarlo.

Por lo antes expuesto, las nuevas exigencias por la mejora continlan
de la calidad educativa y de la diversidad de los servicios prestados por las
instituciones que se dedican a ello.

Cabe indicar, que todas las estrategias son sistematicas y en uno u
otro sentido, analiticas. En tal sentido, método, es el conjunto de acciones
fundamentadas en el grado de conocimiento de la poblacion a quien va
dirigido (Método Pedagdgico — Método Andragogico), en la l6gica didactica y
en la habilidad del facilitador. Todo método responde a las caracteristicas,
intereses y necesidades del participante, a la simplificacion del esfuerzo, a la
eficacia y a una adecuada seleccion basada en la naturaleza del tema vy el
logro de los objetivos propuestos.

Para poder realizar un estudio dentro de las organizaciones es
necesario definir el concepto de organizacién: Segun koontz y weihrich
(1999) la definen como la identificacion, clasificacion de actividades
requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar objetivos,
asignacion de un grupo de actividades a un administrador con poder de

autoridad, delegacion, coordinacion y estructura organizacional.
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Al igual (obra cit) establecen que la direccién juega un papel muy
importante para las estrategias gerenciales ya que implica dirigir, influir y
motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. La relacion y el
tiempo son fundamentales para las actividades de la direccion. De hecho, la
direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las
personas que trabajan con ellos.

Da un paso adelante para preguntar. "¢Cuales son los objetivos
definidos en el programa?". Ralph Tyler (2012), es visto como una figura
clave en la teoria de la evaluacién. Abordando las carencias a principios del
siglo XX de los sistemas escolares en los objetivos educativos, Tyler propuso
el uso de los objetivos de la evaluacion orientada. Mediante este proceso, los
programas se establecen y clasifican objetivos, sobre estos objetivos se
definen los términos de comportamiento. En segundo lugar, los objetivos de
la evaluaciéon orientada requieren la busqueda de entornos en los que se
pueden demostrar de acuerdo a la seleccion de las técnicas de medida o
meétodos. Después de recoger los datos de rendimiento, los programas luego
interpretan los datos de rendimiento en términos de objetivos de
comportamiento.

Evaluar es el Unico aval de saber que todo objetivo se cumplié a
cabalidad, es tener ese control de que paso a paso se llegd a la meta
deseada, en todos los aspectos de la vida hay que evaluar para llevar un
control y en este trabajo investigativo la evaluacion juega un rol

predominante para obtener las metas.

Estrategias de seleccion de personal
Seleccion

Las definiciones de selecciéon de personal varian dependiendo del
autor que la estudia, segun Mondy (1997, p.180) lo define de la siguiente
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manera “...es el proceso de escoger el individuo mas capacitado para un
puesto especifico...”; de igual manera otro de los autores que define dicho
proceso es Sheman (1998, p.128) quien indica “...seleccion es el procesos

existente 0 proyectadas...” puesto que, si no se adecuan a los
requerimientos se habra perdido al proceso de reclutamiento efectivo; ya que
no se puede delimitar la seleccion en ese ambito solamente.

Una de las definiciones completas sobre seleccion es la que realiza
Sheman (1998), quien resalta que no tan sélo es la escogencia entre los
candidatos reclutados mas calificados sino que hace en que al seleccionar se
debe tratar de mantener o aumentar la eficiencia y el alto desempefio del
personal que labora, para asi contribuir con la eficacia de la organizacion y
consecucion de la filosofia organizacional.

Al definir la seleccion de personal no puede obviarse que es un
proceso que incluye pasos estratégicos como lo sefiala Mondy (1997) “...una
serie de pasos especificos que se emplean para decidir cual solicitante debe
ser contratado...”, de acuerdo a lo establecido por el autor, el proceso debe
seguir ciertos pasos sistematicos que van a depender del tipo de seleccion
gue se utilice, para captar el personal mas idéneo que logre cubrir la vacante.

El proceso de seleccion como tal se puede clasificar en dos tipos:
seleccién interna y externa, como lo indicaSheman (1998), al momento de
presentarse una vacante se debe tomar en cuenta la politica interna de
reclutamiento, si surgen trabajadores que logran cubrir las necesidades del
area en un corto plazo, si por el contrario no se detecta un candidato se
recurre a la seleccion externa. Se al transcurrir el proceso, se presenta el
caso de recurrir a la seleccion externa se debera iniciar un reclutamiento
externo para obtener candidatos que se encuentren en el mercado laboral.

Dicho Proceso debe ser ejecutado y guiado por principios que le
permite alcanzar la efectividad de la seleccion de candidatos. Otro autor, que
conceptualiza una serie de principios que deben ser tomados en cuenta a lo

largo del proceso es Arias (1999):
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e Colocacion: parte de la tarea del seleccionador es tratar de
incrementar el capital humano dentro de la Organizacion, en beneficio
también de los candidatos. Por tanto, si un aspirante no posee los
requerimientos necesarios para un determinado puesto, es
trascendentes determinar si su perfil puede corresponder a otro puesto
o trabajo dentro de la empresa.

e Orientaciodn: la labor del seleccionador ya no como limitada por las
fronteras por las fronteras de la organizacién sino en un candidato es
responsabilidad social del seleccionador orientarlo; es decir, dirigirlo
hacia otras posibles fuentes de empleo.

e Etica profesional: muchos seleccionadores no se han dado cabal
cuenta de las enormes implicaciones éticas y humanas. El proceso de
seleccién implica una serie de decisiones que puedan afectar la vida
futura del candidato y de la empresa.

e Congruencia entre la personay su trabajo: cada ser humano tiene
un conjunto de particularidades cuyo descubrimiento es necesario a
fin de darles una mejor canalizacion. La adecuacién entre cada ser
humano y sus habilidades, intereses y valores con u propio trabajo
propicia no solo una mayor satisfaccibn para esa persona sino
incrementa la productividad, con las secuelas positivas para todas la
sociedad.

Como lo indica este autor todo seleccionador debe tomar en cuenta
estos principios, para afianzar la objetividad en la escogencia del candidato.
Para empezar dicho proceso del departamento debera hacer una recoleccion
de informacién acerca del cargo, para asi determinar los requerimientos

especificos del puesto a ocupar. Chiavenato (2000) aporta lo siguiente:

e Descripcién y Andlisis de cargo: inventario de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos del cargo.
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e Aplicacion de la Técnica de los Incidentes Criticos: consiste en que
los jefes directos anotan sistematica y rigurosamente todos los hechos
y comportamientos de los ocupantes del cargo considerando, que han
producido un mejor o peor desempefio en el trabajo.

e Requerimiento de Personal: verificacion de los datos consignados
en el requerimiento a cargo del jefe inmediato, especificando los
requerimientos y las caracteristicas del aspirante al cargo.

e Analisis del Cargo en el Mercado: cuando se trata de un cargo
nuevo sobre el que la empresa no tiene una definicion a priori, ni el
mismo Jefe Directo, existe la opcion de verificar en empresas
semejantes los cargos comparables, su contenido, los requisitos y las
comparables, su contenido, los requisitos y las caracteristicas de sus

ocupaciones.

Siguiendo el orden de ideas, las organizaciones utilizan diversas
herramientas para recolectar la informacion del cargo, por ello Mondy (1997,)
plantea el perfil de cargo definido como “...la integracion de factores
técnicos, conductuales, bioldgicos, psicolégicos que tengan el cargo...”
(p.152) dicha herramienta permite conocer mediante un perfil los requisitos
que se exigen para desempeniar en el cargo.

Por consiguiente lo que se desea mediante la recoleccion de esta
informacion es conocer a fondo las funciones y responsabilidades, requisitos

del cargo vacante. Sin embargo, Arias (1999) agrega:

e Solicitud: formato en el cual se piden diversos datos demogréficos.

e Curriculo Vitae: es un documento en el cual, ademas de los datos de
rigor en una solicitud comunmente se incluyen otros aspectos de
trascendencia para dar una imagen completa de las propias

experiencias, destrezas y logros.
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Luego de obtener la informacion necesaria del cargo a cubrir y del
candidato, se recurre a la escogencia de las técnicas o métodos que
permitan evaluar de manera rapida y confiable los conocimientos, destrezas,
habilidades y experiencias del individuo, como es el caso de las Entrevistas,
Pruebas de Conocimientos, Pruebas Psicométricas, Pruebas de
Personalidad y las pruebas de simulacion.

Una de las técnicas mas utilizadas en este proceso es la Entrevista,
entendiendo por esta segun Arias (1999) “...una forma de comunicacion
interpersonal cuyo objetivo consiste en recabar informacion o modificar
aptitudes con la finalidad de tomar determinadas decisiones...”; no obstante
esta técnica amerita una investigacion profunda, de acuerdo a lo planteado
por Arias, ya que se debe evaluar las capacidades del individuo, en ese caso
Werther (2000) sefiala “...consiste en una platica formal y profunda,
conducida para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto...”;(p.21)
como se puede observar este autor profundiza y le da mayor importancia a
las cualidades cognitivas, fisicas y actitudinales de la persona.

Esta técnica a su vez se clasifica en diversas clases que dependeran
directamente de la organizacion; sin embargo, las de mayor relevancia en las

empresas actuales, se encuentran segun Werther (2000):

e Entrevista Preliminar o Inicial: pretende detectar de manera amplia en
el minimo de tiempo posible los aspectos mas ostensibles del
candidato y su relacion con los requerimientos del puesto o trabajo.

e Entrevista Técnica: entrevista con el responsable del area en el cual

se localiza la vacante.

Otra de las clasificaciones mas resaltantes se encuentra en Werther
(2000) quien indica:

e Entrevista no estructuradas: permite que el entrevistador formule

preguntas no previstas durante la conversacion.
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e Entrevista estructurada: se basan en un marco de preguntas
predeterminadas.

e Entrevistas Mixtas: combinacion de preguntas estructuradas y no
estructuradas, probablemente la técnica mas empleada.

e Entrevista Conductuales o Solucion de Problemas: las preguntas se
limitan a situaciones hipotéticas. la evaluacion depende de la solucion
y el enfoque del solicitante.

e Entrevista de Tension: serie de preguntas dificiles y rapidas que

pretenden presionar al solicitante.

El tipo de entrevista que se utiliza varia dependiendo del cargo y de la
organizacion. De igual manera, existe una técnica que complementa el
proceso de seleccion para evaluar a los candidatos, segun Swerdlink (2001,
p.9) “...la prueba puede definirse tan s6lo como un dispositivo 0
procedimiento de medicién...”; las pruebas como lo indica el autor tienen una
finalidad de medicién que varian dependiendo del adjetivo calificativo sera
capaz de medir la variable relacionada con ese adjetivo.

A continuacion se mencionan algunos tipos de pruebas manejadas por;
Arias (1999):

e Prueba de Conocimiento: son instrumentos para evaluar el nivel de
conocimientos generales y especificos de los candidatos exigidos por
el cargo vacante. Trata de medir el grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

e Prueba de Capacidades: contribuyen muestras de trabajo utilizadas
para comprobar el desempefio de los candidatos.

e Prueba Psicométricas: contribuyen una medida objetiva vy
estandarizada de una muestra del comportamiento referente a

aptitudes de la persona. Se utilizan como medida de desempefio y se
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basan en muestras estadisticas de comparacion, cuyos resultados se
comparan con estandares de resultados en muestras representativas.

e Pruebas de Personalidad: representa la integracion de caracteristicas
medibles relacionadas con aspectos permanentes y consistentes de
una persona, que se identifican como rasgos de personalidad y
distinguen las personas de los demas. Revelan ciertos aspectos de las
caracteristicas superficiales de las personas, como los determinados
por el caracter y los determinados por el temperamento.

e Técnicas de Simulacion: abandonan el tratamiento individual y aislado
para centrarse en el tratamiento en grupo, y sustituyendo para
centrarse en el tratamiento por la accién social. Su punto de partida es
el drama o contexto dramético de modo de que esté mas cerca posible

de la realidad.

Asi mismo, Dolan (1999) agrega otro tipo de prueba utilizada como es
la prueba de logro, que permite predecir el rendimiento de un sujeto en
funcién de lo que sabe. De igual manera otro de los autores que basan su
investigacién en las pruebas de seleccion, es Arias (1999) quien indica lo

siguiente:

e Técnicas Proyectivas: si bien estas técnicas pueden ser de mucha
valia en el campo del diagndstico de las patologias psicologicas, su
empleo en las empresas y organizaciones resulta, muy discutible pues
fueron creadas para propositos ajenos al de interés en el campo de la
psicologia del trabajo. las técnicas mas empleadas, en ese orden: la
figura humana (Machoover), Test del Arbol, T.AT,,
RorschachHolczman y frases Incompletas.

e Examen Médico; el examen médico de admision corre a cargo de la
empresa y deberéa ser efectuado por un profesionista especializado en

medicina de trabajo y con conocimientos suficientes de los diversos
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tipos de trabajos efectuados en la empresa u organizacién a fin de
determinar la congruencia entre los requerimientos de los mismos

entre el estado corporal de cada candidato.

De igual manera, se pueden aplicar evaluaciones psicoldgicas definidas
segun Swerdlink (2000) “...como la recopilacién e integraciéon de datos
relacionados con la psicologia con el proposito de hacer una valoracion
psicolégica...” (p.7), dicha evaluacion conlleva a establecer un perfil
psicolégico del individuo.

Informe: La responsabilidad final de la comision o jurado de concurso es
la elaboracion y publicacion de los ganadores, informe que detalla el orden
de méritos con los respectivos puntajes obtenido en cada fase del concurso
gue se amerite asignar puntos. El cuadro de méritos debe darse a conocer
dentro de las 24 horas siguientes, correspondiéndole al Jefe de Recursos
Humanos comunicar en forma inmediata por escrito al ganador o ganadores
del concurso para el ingreso. Finalmente la comision entregara toda la
documentacion y expedientes del concurso al jefe de Recursos Humanos, el
mismo que ordenara su archivo, y/o devolucién pero solo de los expedientes
a los interesados.

Estas pruebas no deben ser vistas como costo para la organizacion,
sino mas bien, como inversion en una herramienta que permita velar por el
mantenimiento de la productividad y alto desempefio en la organizacion.
Luego de tener definidas las técnicas de seleccion, se pueden establecer los
pasos a seguir en un proceso de seleccion, el cual puede variar segun el

puesto o tipo de organizacion. Dolan (1999).

Modelo Evolutivo de Kaufman

Se pudiera utilizar el modelo de evaluacion de Kaufman(1973) donde
resefia que la capacitaciéon es un componente esencial del éxito de cualquier

organizacion o negocio. Es preciso realizar unas evaluaciones exhaustivas
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para determinar cuales son los programas de formacion mas efectivos y la
mejor manera de ponerlos en practica.

Los Cinco niveles de evaluacion de Kaufman constituyen uno de los
métodos que se utilizan para desarrollar programas de formacion tanto
iniciales como practicos. Tomando como modelo el método de evaluacion en
cuatro niveles del profesor Donald Kirkpatrick, de la Universidad de
Wisconsin, la teoria de Roger Kaufman aplica cinco niveles. Esta disefiada
para evaluar un determinado programa desde el punto de vista del alumno y
para valorar los posibles efectos que la puesta en practica del nuevo
programa de formaciébn puede tener sobre el cliente y la sociedad. A

continuacion se presenta un grafico de los niveles de Kaufman (1973).

Grafico 2

REVISION

Identificacion del Determinacion

Problema a partir de los requisitos

de las y alternativas de
necesidades solucién

Determinacion
Implantacion — de laeficiencia
de ejecucion

Seleccion de la
Estrategia de
Solucién

Fuente:Kaufman (1973).

Nivel 1 - Aporte y proceso
El primer nivel del método de evaluacion de Kaufman se divide en dos

partes. El nivel 12, la valoracion de la "Capacidad”, ha sido disefiado para
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determinar la calidad y la disponibilidad de los recursos fisicos, econémicos y
humanos. Se trata de un nivel de entrada. El nivel 1b, la "Reaccion”, evalua
la eficacia y la aceptabilidad de los medios, métodos y procesos del
programa de formacion propuesto. A los sujetos de la prueba se les pregunta

gué piensan acerca de la instruccion.

Niveles 2y 3 - Microniveles

Los niveles 2 y 3 se clasifican como microniveles disefiados para
evaluar a individuos y pequefios grupos. El nivel 2, la "Adquisicion”, evalta la
competencia y el domino del individuo o grupo sometido a la prueba en el
ambito del aula. El nivel 3, la "Aplicacion", evalla el éxito de la utilizacién del
programa de capacitacion por el grupo o individuo. Los sujetos sometidos a
la prueba son controlados para determinar en qué medida aplican los

conocimientos adquiridos dentro de la organizacién y lo bien que lo hacen.

Nivel 4 - Macronivel

El "Rendimiento de la Organizacion" es el nivel 4 del método de
evaluacion de Kaufman. Esta disefiado para evaluar los resultados de las
contribuciones y beneficios de la organizacion en su conjunto como resultado
del programa de formacion propuesto. El éxito se mide en términos del
desempeiio general de las organizaciones y del rendimiento de las

inversiones.

Nivel 5 - Meganivel

En el nivel final de método de evaluacion de Kaufman, los "Resultados
sociales”, son evaluados conjuntamente las contribuciones que se producen
hacia y desde el cliente y la sociedad. La capacidad de respuesta, las
posibles consecuencias y los beneficios son medidos para determinar el éxito

de la puesta en marcha del programa de capacitacion propuesto.

Grafico 3

34



‘Nivel2¥3‘ : ‘ Nivel 5 ‘
eMacroniveles .
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Procesos
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Nivel 4

Fuente: Morales (2014)

A tal efecto, Senge (1992) sugiere una estrategia dirigida a ampliar la
capacidad para crear los resultados que se aspiran. Para ello sugiere
disciplinas o sendas para el desarrollo de las potencialidades. EI Dominio
Personal, es la disciplina que permite aclara y ahondar en nuestra vision
personal. Las organizaciones soOlo aprenden a través de individuos que
aprenden, pero el aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje
organizacional, no obstante, no hay aprendizaje organizacional sin
aprendizaje individual. Ser pro-activo, tener liderazgo personal, saber
gerenciarse, ser interdependiente es la actitud del Yo (para integrarse a un
Nosotros).

En relacion a este trabajo es notable que las estrategias gerenciales
son herramientas que sostienen a una organizacion, es esa direccion al
cumplimiento de objetivos, teniendo en cuenta estos conceptos como
gerentes, se puede dar un vuelco total a las organizaciones, de ser aplican.

Esto es netamente importante para cualquier organizacion, ya que en
referencia al ambito educativo la planificacion se realiza en todo momento,
en inherente de las organizaciones planificarse metas para asi lograr el éxito

gue requieren.
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Senge(1992),es vital que las cinco disciplinas se desarrollen como un
conjunto. Esto representa un desafio porque es mucho mas dificil integrar
herramientas nuevas que aplicarlas por separado. Pero los beneficios son
inmensos. Por eso el pensamiento sistémico es la quinta disciplina. Es la
disciplina que integra las demas disciplinas, fusionandolas en un cuerpo
coherente de teoria y practica. Les impide ser recursos separados 0 una
altima moda. Sin una orientacion sistémica, no hay motivacion para examinar
como se interrelacionan las disciplinas. Al enfatizar cada una de las demas
disciplinas, el pensamiento sistémico nos recuerda continuamente que el
todo puede superar la suma de las partes.

Por ejemplo, la vision sin pensamiento sistémico termina por pintar
seductoras imagenes del futuro sin conocimiento de las fuerzas que se
deben dominar para llegar alld. Esta es una de las razones por las cuales
muchas firmas que en los ultimos afios se han entusiasmado con las
“visiones”, descubren que éstas no bastan para modificar la suerte de una
empresa. Sin pensamiento sistémico, la semilla de la visidn cae en un terreno
arido. Si predomina el pensamiento a sistémico, no se satisface la primera
condicion para el cultivo de una visiéon: la creencia genuina de que en el
futuro podremos concretar nuestra vision. Aunque declamemos que
podemos alcanzar nuestra vision (la mayoria de los directivos
norteamericanos estan condicionados para profesar esta creencia), nuestra
vision tacita de la realidad actual como un conjunto de condiciones creadas
por los demas nos traiciona. Pero el pensamiento sistémico también requiere
las disciplinas concernientes a la vision compartida, los modelos mentales, el
aprendizaje en equipo y el dominio personal para realizar su potencial.

La construccién de una visibn compartida alienta un compromiso a
largo plazo. Los modelos mentales enfatizan la apertura necesaria para
desnudar las limitaciones de nuestra manera actual de ver el mundo. El
aprendizaje en equipo desarrolla las aptitudes de grupos de personas para

buscar una figura mas amplia que trascienda las perspectivas individuales. Y
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el dominio personal alienta la motivacibn personal para aprender
continuamente como nuestros actos afectan el mundo. Sin dominio de si
mismas, las personas se afincan tanto en un marco mental reactivo
(“alguien/algo estad creando mis problemas”) que resultan profundamente
amenazadas por la perspectiva sintética. Por ultimo, el pensamiento
sistémico permite comprender el aspecto mas sutil de

La organizacion inteligente, la nueva percepcion que se tiene de si mismo y
del mundo. En el corazén de una organizacion inteligente hay un cambio de
perspectiva: en vez de considerarnos separados del mundo, nos
consideramos conectados con el mundo; en vez de considerar que un factor
“externo” causa nuestros problemas, vemos que nuestros actos crean los
problemas que experimentamos. Una organizacion inteligente es un ambito
donde la gente descubre continuamente como crea su realidad. Y cémo
puede modificarla. Como dijo Arquimedes: “Dadme una palanca y moveré el

mundo”.
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Grafico 4 Organigrama de la Zona Educativa Carabobo
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Bases Legales

En todas las naciones existen un conjunto de normas de caracter
general que regulan las conductas de los seres humanos en sociedad,
destinada a lograr un orden en la convivencia, expresando en forma
imperativa un deber ser y cuyo cumplimiento es respaldado por el aporte
coercitivo del Estado, cuyos fines son Justicia, Seguridad Juridica y bien
Comun. Es por ello, que el Estado dicta normas juridicas definidas por Garcia
(1980, p.52): “...como reglas de conductas que imponen deberes o conceden
derechos, creados por los 6rganos del poder publico para legislar y cuya
violacion acarrea la posibilidad de imposicion por parte del érgano
competente del Estado de una sancién...”, como lo establece el autor, una
norma juridica debe ser dictada y dotada de poder estableciendo normas de
obligatorio cumplimiento para la colectividad, regulando las conductas de los
individuos que habitan la nacion.

En la Republica Bolivariana de Venezuela, se ven plasmadas en la
“Jerarquizaciéon Juridica” para describir el rango y el grado de importancia de
las mismas, dicha escala se presenta por Merkl citado por Garcia (1980,
p.83) de la siguiente manera:

Gréfico 3Jerarquizacion Juridica.

_ Constitucion

Leyes (Organica, Especifica, Decreto
-« Leyes)

—

_——f e e e \=- = - Reglamentos

Ariinovrdnce

I Nanrvratne \
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Fuente: Merkl citado por Garcia (1980, p.83)
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De acuerdo a esta pirdmide que representa la Jerarquizacion

Juridica expuesta por Merkl,citado por Garcia (1980), se puede observar la

clasificacion por rango y orden de importancia del marco regulatorio de una
nacion.

De acuerdo a la Jerarquizacion Juridica la principal normativa o texto

normativo que contiene los principios basicos del Estado es la Constitucion

de la Republica Bolivariana de Venezuela,(1999)la cual establece:

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona puede obtener
ocupacién productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.

Articulo 88: El Estado garantizara la igualdad y equidad de
hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo. El
Estado reconocera el trabajo del hogar como actividad
econémica que crea valor agregado y produce rigueza y
bienestar social. Las amas de casa tienen derecho a la
seguridad social de conformidad con la ley.
Articulo 89: El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion
del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones

materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.

Luego de establecer la normativa de la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela, la cual representa el maximo orden jerarquico, no
se puede obviar que existen leyes especiales que desarrollan normas sobre
materia especifica consagrada en una ley organica, como es el caso de la
Ley Organica del Trabajo 2012 Ila cual regula las relaciones juridicas

derivadas del trabajo como hecho social.

Articulo 55. El contrato de trabajo, es aquel mediante el cual se
establecen las condiciones en las que una persona presta sus
servicios en el proceso social de trabajo bajo dependencia, a
cambio de un salario justo, equitativo y conforme a las
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disposiciones de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y esta Ley.

Desde este articulo hasta el articulo 65, la ley establece todo lo
referente a contratos.Luego de la revision de la Ley Organica del Trabajo, las
investigaciones reafirmaron que la normativa laboral hace énfasis en la
igualdad de oportunidades de los ciudadanos, siendo de gran importancia en
la Gestion de la Administracién del Recursos Humanos. Por esta razén, dicho
articulos proporcionan herramientas claves para la captacion del personal en
las organizaciones.

Debido a la naturaleza del sector en donde se lleva a cabo la
investigacion, se debe tomar en cuenta el Estatuto de la Funcién Publica
(2002), ya que ésta es la Ley especial que rige a los funcionarios de la
administracion publica nacional; regulando el sistema de administracion de
personal en dichos entes; por ende la presente normativa comprende el

proceso de seleccidn de personal en estas organizaciones.

Articulo 19: Para ejercer un cargo de los regulados por este
Decreto Ley, los aspirantes deberan reunir los siguientes
requisitos:1. Ser venezolano.2. Ser mayor de dieciocho afios
de edad.3. Tener titulo de educaciéon media diversificada.4. No
estar sujeto a interdiccion civil o inhabilitacion politica.5. No
gozar de jubilacidon o pension otorgada por algun organismo del
Estado, salvo para ejercer cargos de alto nivel, caso en el cual
deberan suspender dicha jubilacion o pension. Se exceptuan
de éste requisito la jubilacion o pensién proveniente del
desempeiio de cargos compatibles.6. Reunir los requisitos
correspondientes al cargo.7. Cumplir con los procedimientos de
ingreso establecidos en este Decreto Ley y su Reglamento, si
fuere el caso.8. Presentar declaracion jurada de bienes.9. Los
demas requisitos que establezcan las leyes.

Articulo 48: El proceso de seleccion de personal tiene como
objeto garantizar el ingreso de los aspirantes a los cargos de
carrera en la Administracion Publica Nacional con base en las
aptitudes, actitudes y competencias mediante la realizacién de
concursos publicos que permitan la participacion, en igualdad de
condiciones, de quienes posean los requisitos exigidos para
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desempeiiar los cargos, sin discriminaciones de ninguna indole.
Serdn absolutamente nulos los actos de nombramiento de
funcionarios de carrera cuando no se hubiesen realizado los
respectivos concursos de ingreso, de conformidad con este
Decreto Ley.

Debido a la naturaleza del sector en donde se lleva a cabo la
investigacion, se debe tomar en cuenta el Reglamento del Ejercicio de la
Profesién Docente (2000), ya que éste reglamento especial que rige a los
funcionarios del docente; regulando el sistema de administracion de personal
en dichos entes; por ende la presente normativa comprende el proceso de
seleccion de personal en estas organizaciones:

Articulo 23: En toda designacién del personal docente, bien
sea por caracter de ordinario o de interino, la autoridad
educativa  competente expedira el nombramiento
correspondiente y el acta de toma de posesion del cargo y en
los mismos se hara constar el caracter con el cual ha sido
incorporado al servicio docente. Los originales de dichos
documentos deberan entregarse al interesado y una copia se
incorporara al expediente del profesional de la docencia que
ha sido objeto de la designacion

Articulo 25: El ejercicio de la docencia con caréacter de interino,
procedera en los casos siguientes: 1. Cuando un profesional de
la docencia sea designado para ocupar un cargo por tiempo
determinado, en razon de ausencia temporal del ordinario. 2.
Cuando el profesional de la docencia o el docente no titulado
desempeiie un cargo que deba ser provisto por concurso,
mientras éste se realiza. 3. Cuando se hayan agotado todos los
procedimientos posibles para proveer un cargo con un
profesional de la docencia y se designe a personas sin titulo
docente, previo cumplimiento del régimen de seleccién
establecido en el presente Reglamento.

Articulo 26: El caracter de interino en el ejercicio de un cargo
docente no excluye de la obligacion de desempefiarse con
idoneidad y capacidad profesional comprobadas. A quien no la
ejerza con la debida eficiencia, moralidad e idoneidad, le sera
instruido el expediente respectivo, a los fines legales y
administrativos correspondientes.
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Por lo antes descrito se puede reflejar que la asignacion al cargo
Docente bien sea de carecer Ordinario o Interino, la cual es nombrado por
las autoridades educativas por lo que llamamos Recursos Humanos, por lo
que la figura del Docente Interino no escapa de los mismos deberes y
derechos que el Docente Ordinario posee, y este es ingresado por necesidad
de servicio entre ellas vacante absoluta que es cuando el cargo es creado, y
vacante relativa, que es cuando existe un Docente Ordinario deja de asistir al
cargo de Docente de Aula por diversas razones y el Interino ocupa su lugar.
El Estatuto de la funcién publica contiene aquello que es comudn al conjunto
de los funcionarios de todas las Administraciones Publicas, mas las normas
legales especificas aplicables al personal laboral a su servicio.

Partiendo del principio constitucional de que el régimen general del
empleo publico en nuestro pais es el funcionarial, reconoce e integra la
evidencia del papel creciente que en el conjunto de Administraciones
Publicas viene desempefiando la contratacion de personal conforme a la
legislacion laboral para el desempefio de determinadas tareas.

Luego de analizar cada una de las leyes, reglamentos y estatutos
expuestos se afirma que esta investigacion guarda gran relacion con cada
uno de ellos, a nivel legal el proceso de seleccién de personal contiene una
altura horizontal donde cada uno de los aspirantes tiene las mismas
oportunidades, cabe sefialar que se deben relacionar con las estrategias que
se utilicen en cada Departamento de Recursos Humanos para asi realizar

una mejor gestion.
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Cuadro 1 TABLA DE ESPECIFICACIONES

Objetivo General: Evaluar el proceso de seleccion del personal Docente por parte del Departamento de

Recursos Humanos de la Zona Educativa Carabobo.

Objetivos Especificos Dimensiones Indicadores items
1.- Diagnosticar las estrategias Estrategias Gerenciales Proposito 1
gerenciales usadas en la Planificacion
seleccion del personal docente en Organizacion Pro — actividad 2
el  Departamento de recursos
humanos de la Zona Educativa Direccion Interdependencia 3
Carabobo. Evaluacion Objetivos — Metas 4-5
2.-Describir el rendimiento de las Estrategias de Seleccion idénea 6
organizaciones  escolares de Seleccién
acuerdo al personal docente Convocatoria Externa 7
asignado por la Zona Educativa Perfil 8
Carabobo. Formacion Profesional 9-10-11
Recepcion de Expedientes Pruebas Psicotécnicas 12-13
Profesionales 14
Entrevistas 15
Entrevista Evaluativo Seguimiento Evaluativo 16
Describir el desarrollo del proceso Reaccion Eficacia 17
de seleccion del personal docente - -
en el departamento de recursos Capacidad Calidad 18
humanos de la zona educativa Adquisicion Rendimiento 19
Carabobo con la aplicacion del S— S— _
modelo de evaluacién del proceso Aplicacion Aplicacion de Ioglconoumlentos 20
gerencial de Kaufman. _ adquiridos
Resultados Sociales Exito en los Programas de 21
Actualizacion
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacién

La presente investigacion se adscribe a la modalidad de
investigacion descriptiva evaluativa; segun Hernandez (2010) describen
situaciones y eventos: ¢como es y como se manifiesta determinado
fendbmeno? especifican las propiedades de personas, grupos, comunidades,
etc. Miden y evalGan aspectos, dimensiones o componentes del fendbmeno
estudiado.

La investigacion evaluativa se vale de los métodos y el instrumental de
la investigacion social; por lo tanto, su desarrollo sigue sus mismas
evoluciones, lo cual le permite una aproximacion permanente a criterios de
cientificidad. En consonancia con lo anterior, el énfasis del médulo se pone
en las preocupaciones centrales de la investigacion evaluativa, su evolucion
histdrica, los enfoques evaluativos y la metodologia de la evaluacion. (Correa
y otros, 2007)

Disefio de Investigacion
Esta investigacion segun sus caracteristicas responde a un disefio
de estudio de campo, que consiste en la descripcion de los datos

recopilados, que en este caso es dar una evaluacion al proceso de seleccion
del personal Docente por parte del Departamento de Recursos Humanos de
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la Zona Educativa Carabobo, con un disefio expofacto de corte longitudinal
ya que la medicion se realizd una sola vez, y los hechos ya han sucedido.

Poblacion y Muestra
Poblacion
La poblaciéon segun Balestrini, (2006), es: “cualquier conjunto de
elementos de los que se quiere conocer o investigar alguna o algunas
caracteristicas” (p.140). En el presente estudio la poblacion esta constituida
por 30 personas encargadas del Departamento de Recursos Humanos de la

Zona Educativa Carabobo.

Muestra
La muestra es segun Palella (2003)

un proceso de seleccibn de muestras sin el uso del
azar, se realiza sobre la base del juicio del experto,
conveniencia del investigador. Este procedimiento esta
sujeto a errores de muestreo que no se pueden medir;
ademas, es dirigido ya que se seleccionan los
elementos de una muestra sobre la base del juicio del
investigador que cree que los resultados seran
representativos. (p. 85),

Asimismo Ramirez (1999), indica que "la mayoria de los autores
coinciden que se puede tomar un aproximado de 30% de la poblacién y se
tendria una muestra con un nivel elevado de representatividad”. (p. 91). Por
lo que la muestra es de tipo finito, la cual esta constituida por 09 personas
encargadas del Departamento de Recursos Humanos de la Zona Educativa

Carabobo, que representan el 30 por ciento de la poblacién.

Recoleccién de la Informacion
Instrumento
Para la recoleccion de informacion en la fase diagnaostico, utilizado fue

la encuesta tipo cuestionario, el cual segun Hernandez (2.006), “Es un
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conjunto de preguntas a una o mas variables a medir” (p.27), el cual estuvo
conformado por una serie de preguntas con dos alternativas, consideradas
dicotomicas y elaboradas por el investigador.

El cuestionario se elabord, mediante una escala dicotémica, la cual, un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante las
cuales se pide la reaccién de los sujetos a quienes se administran.

El cuestionario a aplicado estuvo estructurado por 2 alternativas de
respuestas; (Sl y NO); es decir, se presentan a los sujetos las posibilidades
de respuestas que debe limitarse a los items. En esta etapa el participante o
investigador define el procedimiento, la técnica, y las herramientas que va a
utilizar para recoger la informacion. Por ello, la técnica mencionada
anteriormente, es considerada como el instrumento o herramienta utilizada

por el investigador para registrar y organizar posteriormente los datos.

Validez y Confiabilidad del instrumento.
Validez
Una vez elaborado el instrumento, se valida a través de juicios de

expertos, la cual segun un Palella y otros (2 003) consiste

En entregarle a 3, 5 6 7 expertos, (siempre nimeros
impares), en la materia objeto de estudios y en
metodologia y/o construccion de instrumentos; un
ejemplar de los instrumentos con una respectiva matriz
acompafiada de los objetivos de la investigacion, el
sistema de variable y una serie de criterios para
cualificar las pregunta. (p.147).

Siendo esto, la representacion de lo que se medid, también dando fe
de los contenidos, el cual Palella (2006), “trata de determinar hasta donde
los items e instrumentos son representativos (grado de representatividad),

del dominio o universo de contenido, de las unidades que se desean medir”.
(p.123).
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Confiabilidad

La Confiabilidad del Instrumento, que segun Sabino (2001), se refiere a:

La consistencia interna, a su capacidad para discriminar
en forma constante entre un valor y otro; es decir,
cuando producen constantemente los mismos
resultados al aplicarlos a una misma muestra, es decir,
cuando siempre los mismos objetos aparecen valorados
en la misma forma (p.130).

El coeficiente de confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
se calculo utilizando el Programa estadistico SPSS version 12,0 en base a lo
planteado por Hernandez, R. y otros (2010), Kuder Richardson, mide la
consistencia interna de los items, entendiendo por tal; el grado en que los
items de una escala se correlacionan entre si. Esta confiabilidad varia entre
0y 1 (0 es laausencia total de consistencia, y 1 es consistencia perfecta).

A continuacion se calcula el coeficiente de confiabilidad Kuder

Richardson a través de la siguiente formula:

*
Kr = KKl 1- =74
- ZS,

Kr20 = Coeficiente de confiabilidad o consistente KR

K = Numero de items del instrumento

¥p.q = Sumatoria de la Varianza por items.

¥S?% = Sumatoria de la Varianza Total del Instrumento

Los resultados se interpretaron de acuerdo con el siguiente cuadro de

relacion:
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Cuadro 2Significado de los valores del coeficiente de confiabilidad:

Valores del coeficiente Niveles de confiabilidad
0.00 a 0.20 Insignificante (muy poca)
0.21a0.40 Baja (muy débil)
0.41 a 0.60 Moderada (significativa)
0.61a0.80 Alta (fuerte)
0.81a1.00 Muy alta (casi perfecta)

Fuente: Chourio (1999)

.: .
N _10 K=K 1 ZP7A1_200 34711 65 0.27]=1.05%0.73=0.777
0= K-1" 5g?| 19| 1286

Aplicando la formula se obtuvo un coeficiente de 0,78 en el instrumento
dirigido a las personas encargadas del Departamento de Recursos Humanos
de la Zona Educativa Carabobo, lo que indica una alta confiabilidad, es decir,
cada vez que se aplique el instrumento se obtendran resultados similares en

el 78 por ciento de los casos (ver anexo C).
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Los datos presentados se analizaron de forma porcentual presentandose la
informacion a través de cuadros estadisticos en los que aparecen las
frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas por los trabajadores de
la division de personal de la zona educativa Carabobo, basados en las
dimensiones con sus respectivos indicadores.
Las tablas y graficos estadisticos se elaboraron en correspondencia con los
porcentajes y frecuencias obtenidas en el instrumento aplicado, indicadores e
items que caracterizan la tabla de especificaciones (presentada en el
capitulo 1) y en relacién con las escalas y categorias utilizadas en cada
instrumento de recoleccion de informacion. En total son (20) gréficos.
Posterior a la tabulacion de resultados se incluyen a través de graficos
(diagrama de barras) a objeto de representar las frecuencias de respuestas
emitidas por los encuestados de la muestra.

Es importante destacar que, ademas de lo explicado anteriormente, la
interpretacion se realizo a través de comparaciones entre la informacion y el

basamento tedrico que sirvidé de soporte a la investigacion.
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items N°1
¢Cree usted que la estrategia de planificacion reduce los riesgos que se
corren en una seleccion de personal?

msi S| NO
BNo F % Fi %

Si No

Fuente: Morales (2014)
Interpretacion:

Del personal encuestado en Zona educativa Carabobo 67 por ciento
indicé que la estrategia de planificacion reduce los riesgos al momento de
seleccionar al personal, mientras que 33 por ciento considera que no es
necesaria dicha estrategia para ese proceso. De acuerdo a los encuestados
si es necesario la planificacion, para reducir los riesgos de seleccién de
personal.

Con respecto a la planificacion Chiaventao (2002) dice que toda
organizacion ‘es un sistema de actividades que deben estar
conscientemente planificadas y coordinadas, la cual esta formada por dos o
MAs personas cuya cooperacion reciproca es esencial” (pag. 7), por lo que
de esta forma se refleja lo significativo que es la planificacion para la

seleccion del personal de una organizacion.
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ftems N°2

¢, Usted considera que el dpto. De RRHH aporta soluciones pertinentes en la
solucion de problemas en cuanto al ingreso de los profesionales de la
docencia?

W Si

ENo
Si NO

Fi % Fi %

Si No 4 44 5 56

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

Con respecto a este item, 56 por ciento de la poblacidbn manifiesta
que el departamento de recursos humanos (RRHH) de la Zona Educativa
Carabobo no aporta soluciones pertinentes en la solucién de problemas en
cuanto al ingreso de los profesionales de la docencia, mientras que 44 por
ciento considera lo contrario, por lo que se percibe cierta contradiccion entre
la opinion de la poblacion, la cual puede estar incidiendo en la seleccion
idénea del personal docente.

El hecho de que la mayoria de la poblacion considere que el
departamento de RRHH no aporta soluciones para el ingreso de docentes es
significativo, ya que uno de los procesos fundamentales en una empresa es
el ingreso de su personal, tal como lo indica Sheman (1998) “este paso no
solo se refiere a la escogencia entre los candidatos mas calificados, sino que
permite mantener o aumentar la eficiencia y el alto desempefio del personal
gue labora y por ende contribuir con la eficacia de la organizacion” (p. 128)

en este caso del departamento.
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items N°3
¢ Considera usted que hay interdependencia con la aplicacion de las normas
y procedimientos en el proceso de seleccién de personal?

Sl N[@)
Fi % Fi %

|Si
ONo

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

67 por ciento de la poblacién afirma que en el departamento de RRHH
de zona educativa Carabobo no se aplican las normas y procedimientos en el
proceso de seleccion de docentes, teniendo en cuenta que es de vital para
cualquier organizacion, mientras que 33 por ciento manifiesta que si se
aplican dichas normas y procedimientos. De acuerdo a los resultados
arrojados, se evidencia que no se aplican normas ni procedimientos a la hora
de realizar la seleccion del personal.

Con respecto a la seleccion de personal Sheman (1998),comenta que
“es un proceso que incluye pasos estratégicos o especificos que se emplean
para decidir cual solicitante debe ser contratado” (p. 2), por lo que se
manifiesta la importancia de que toda empresa posea unos lineamientos con

respecto al tipo de seleccion para captar al personal mas idéneo.
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items N°4
¢La organizacion desarrolla estrategias gerenciales para el logro de
objetivos?

.
s S| NO

O L N WA UIO

@ No
' Fi % Fi %
. 7 78 2 22

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

78 por ciento de la poblacién considera que en el departamento de
RRHH de Zona Educativa Carabobo se desarrollan estrategias gerenciales
para el logro de los objetivos, en contraposicion 22por ciento no esta de
acuerdo con esta realidad.

Con respecto a las estrategias gerenciales, Rodriguez, citado por
Sideris (2011) comenta que el mundo actual se mueve a pasos agigantados
y cada vez adquiere mas complejidad, por lo que es imprescindible que toda
organizacion desarrolle en base a sus necesidades y fortalezas objetivos
claros para garantizar su calidad en el servicio que presta. Para la aplicacién
de dichos objetivos las organizaciones deben crear estrategias innovadoras

gue vuelvan cada vez mas exigentes a sus empleados.
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items N°5

¢Usted como empleado del Dpto. de RRHH de la zona Educativa de
Carabobo considera que se tiene una misién y una vision vinculadas a los
objetivos y metas del mismo?

%
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Si NO

3 @ No

5 Fi %  Fi

1

0

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

78 por ciento de la poblacibn manifiesta que el departamento de
RRHH de Zona Educativa Carabobo no posee una mision y una vision
acorde con las acciones ejecutadas, mientras que 22 por ciento establece
gue por el contrario la misién y visién de la institucion si estan relacionadas;
este resultado debe tomarse en cuenta para verificar cual es la razon de esta
discrepancia de los participantes.

En tal sentido Werther (2000) indica que los objetivos de un
departamento de recursos humanos “no solo deben reflejar los propésitos e
interacciones de la capsula administrativa, sino que también deben tener en
cuenta los desafios que surgen de la organizacion, del personal mismo y de
todos los participantes involucrado” (p.10). por lo que vemos como el hecho
de que en Zona educativa Carabobo esto no se cumpla es alarmante, ya que
de una u otra forma afecta el desempefio del departamento de RRHH y por
ende la seleccion del personal docente.
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items N°6

¢Segun su opinidn, actualmente se aplican técnicas idoneas para los
procesos de Seleccion de Personal, a fin de garantizar una mejor gestién en
el dpto. De RRHH?

%
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Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

89 por ciento de la poblacion encuestada dice que el departamento de
RRHH no aplica técnicas para los procesos de seleccion de personal y
garantizar una mejor gestién, en contraposicion 11 por ciento considera que
si existen estas técnicas.

Para la escogencia del personal de una organizacién se requiere de
una planificacion, organizacion y supervision que garantice la veracidad de la
informacion suministrada por los aspirantes al cargo y posteriormente su
desempefio laboral. Mondy (1997) dice que “es un proceso de escoger al
individuo mas capacitado para un puesto especifico (...) siguen una serie
pasos especificos (...)" (p125). El hecho de que actualmente en Zona
Educativa Carabobo este proceso no se esté cumpliendo, coloca en duda la

calidad del servicio que brindan y ademas la satisfaccion de su personal.
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items N°7
¢ Se informa a los aspirantes que hay vacantes a través de una convocatoria

externa?

N
@ENo S NO
Fi % Fi %

o B N W b U O

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

El 67 por ciento de la poblacion expresa que si se les informa a los
aspirantes que hay vacantes a través de una convocatoria, mientras el 33 por
ciento considera que no hay convocatoria para con ellos.

Para cada departamento de RRHH debe ser imprescindible mantener
una comunicacion constante a los aspirantes que desean obtener un cargo,
ya que de esta forma se le muestra respeto, y se les da la importancia que
merecen. Swerdlink (2000), comenta al respecto “es tarea de la comision
encargada comunicar el propésito y las caracteristicas de la necesidad del

personal a todas aquellas personas que lo requieran” (p.7)
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items N°8

¢, Se toma en cuenta el perfildocente al momento de la seleccion?

SI N[@)

Fii % Fi %
mSsi

@ No

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 56 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH no se toma en cuenta los perfiles de cargos al
momento de seleccionar al personal docente, mientras que 44 por ciento
considera que si se realiza dicho proceso. Esto indica que no se toman en
cuenta el perfil docente que deben poseer los aspirantes, a la hora de ser
calificados para el puesto.

Al respecto Chiavenato (2000), manifiesta que al momento de
seleccionar a un personal se requiere de la descripcion y analisis de cargo, la
aplicacion de una técnica, la verificacion de datos y el andlisis del cargo en el
mercado, ya que son estas herramientas la que permitiran garantizar un

buen desempefio de los empleados en la organizacion.
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items N°9
¢ Durante el proceso de seleccion se evallan las debilidades y fortalezas del

aspirante?

Sl N[@)

Fii % Fi %
msi

B No

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 56 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH no toma en cuenta las debilidades y fortalezas de
los aspirantes, mientras que 44 por ciento considera que si se toma en
cuenta esta aspecto durante el proceso de ingreso. Se refleja entonces
opiniones visiblemente divididas entre el personal encuestado.

Teniendo en cuenta que “las competencias basicas desarrolladas por
un joven al finalizar la ensefianza formal se colocan en practica al iniciar el
ejercicio laboral, es necesario que se estudien las fortalezas y debilidades
gue éste posee antes de desempefiar un cargo” Arias, 1999 (p. 99). De esta
forma es necesario que Zona Educativa Carabobo tome en cuenta este

aspecto durante el proceso de seleccion de docentes.

59



items N° 10
¢Durante el proceso de seleccién se evalla el auto conocimiento que posee

el aspirante al cargo?

mSi Si NO
ENo Fi % Fi %

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 67 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH no evalta el autoconocimiento, por el contrario 33
por ciento considera que si se toma en cuenta este aspecto durante el
proceso de ingreso.

Toda organizacion debe generar pruebas de seleccion para evaluar el
conocimiento de los aspirantes. En relacion a esto, Arias (1999) plantea que
estas pruebas “son instrumentos que deben evaluar conocimientos generales
y especificos de los candidatos segun el cargo vacante” (p.11). se determina
entonces que el departamento de RRHH de la Zona educativa Carabobo
esta presentando una debilidad en su proceso de ingreso de personal ya que
no estd asegurandose de que los aspirantes seleccionados posean las
herramientas necesarias para desempefiarse como docente, lo que inclusive

pudiera generar fallas e inconvenientes en las instituciones donde laboran.
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items N° 11
¢La instituciéon efectia un proceso de verificacion de datos de los aspirantes

en relacion a los documentos exigidos para la seleccion?

SI NO

mSsi
Fi % Fi %

ENo

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 67 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH efectia un proceso de verificacion de datos de los
aspirantes en relacion a los documentos exigidos segun el cargo, por el
contrario 33 por ciento considera que no se toma en cuenta este aspecto
durante el proceso de ingreso.

Una vez que cada organizacion establece sus necesidades en cuanto
al personal, debe definir la informacion que requiere del aspirante para que
éste los maneje al postularse. Chiaventao (2000) establece que uno de los
requerimientos de cualquier organizacién debe ser el requerimiento de
personalque consiste en el “establecimiento y verificacion de los datos segun
el cargo, especificando dicha informacion al aspirante” (p.269). De esta forma
se ve reflejado que el departamento de RRHH de zona educativa Carabobo

esta cumpliendo con este importante aspecto.
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ftems N° 12

¢ El departamento de RRHH indaga la preparacion psicotécnica del aspirante
al cargo ofertado?

O B N W H» U1 O

BSi
ENo

SI NO
Fi % Fi %

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 78 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH indaga con el aspirante sobre la funcion que va a
ejercer, por el contrario 22 por ciento considera que no se toma en cuenta
este aspecto al momento de atender al aspirante.

Otro de los requerimientos especificos planteados por Chiavenato
(2000) es la descripcion y analisis del cargo, el cual consiste en “realizar un
inventario de los aspectos intrinsecos y extrinsecos del cargo vy
posteriormente darlos a conocer al aspirante” (p.269). Es determinante
entonces que la mayoria de la poblacidn encuestada manifieste que el
departamento de RRHH de zona educativa Carabobo lo hace, ya que es
fundamental en toda organizacion que sus aspirantes conozcan la realidad a
la que se van enfrentar en su jornada laboral, y si el perfil responde a estos el

aspirante esta apto para el cargo.
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ftems N° 13
¢ Existen pruebas practicas para verificar el rango de dominio del aspirante

al cargo que ejercera?

msi SI NO

%

__ BNo Fi %  Fi
. d 2 22 7

78

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:
De los empleados encuestados 78 por ciento indicO que el

departamento de RRHH no aplica pruebas practicas a los aspirantes para
verificar el rango de dominio sobre el cargo que ejercerd, por el contrario 22
por ciento considera que si se toma en cuenta este aspecto al momento de
evaluar al aspirante.

Con respecto a las pruebas practicas, Arias (1999) da a conocer que
evaluar el desempefio cognitivo, conductual y psicolégico del aspirante
permite obtener una mayor visién sobre él. Entre las pruebas que propone
aplicar se destacan las de conocimientos, capacidades, psicométricas,
personalidad y simulacién. En este items se mencionan las practicas que se
relacionan a su vez con las de capacidad, ya que “son las que contribuyen
con muestras de trabajo utilizadas para comprobar de forma escrita u oral las
capacidades de los aspirantes’Arias (1999). ElI hecho de que en zona
educativa Carabobo no se realicen este tipo de pruebas refleja una debilidad
en la estructura del proceso de seleccion de personal, ya que por su
naturaleza, por trabajar con profesionales de la educacion este tipo de

pruebas permitiria obtener un mayor conocimiento del docente.
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ftems N° 14

¢, Considera usted que el personal ingresado por el Dpto. de RRHH de la
Zona Educativa de Carabobo, tiene las competencias docentes necesarias
para ejercer el cargo ofertado?

S NO
msi

BNo 4 44 5 56

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:
De los empleados encuestados 56 por ciento indicdé que el personal

ingresado no posee las competencias necesarias para ejercer el cargo, por el
contrario 44 por ciento considera que las posee.

En este item un pequefio porcentaje afirma que el personal ingresado
no posee las competencias necesarias para ejercer un cargo en la zona
educativa Carabobo, por lo que se refleja una debilidad en el trabajo
realizado por el departamento de RRHH, ya que son ellos los que deben
velar por la calidad del proceso de seleccion de personal. En relacion a esto,
Goodstein (1998), dice que no deben existir incongruencias en las
organizaciones, es decir que debe reflejarse coherencia entre lo que se
piensa y lo que se hace, destacando ademas que éste es un factor
determinante para concebir instituciones saludables, capaces de desarrollar

y aplicar diversas estrategias para enfrentar cualquier situacion.
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ftems N° 15

¢ Piensa usted que el uso de las entrevistas es una herramienta de apoyo en
el proceso de seleccion de personal?

Sl NO
msi | Fi % Fi %

@No 8 89 1 11

O B N W b U1 O N

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 89 por ciento indic6 que las
entrevistas son una herramienta de apoyo en el proceso de seleccién de
personal, mientras que 11 por ciento considera lo contrario.

La poblacion coincide con Wether (2000) al considerar que las
entrevistas son una herramienta fundamental en los procesos de seleccién
de personal. La misma es definida como “una platica formal y profunda
conducida para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto” Wether
(2000), es significativo entonces que el personal de RRHH conozca sobre
este instrumento y sus propositos.
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ftems N° 16

¢ El departamento realiza un seguimiento evaluativo posterior al ingreso del

aspirante?

Sl N[@)
Fi % Fi %

|Si 2 22 7 78

ONo

.

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 78 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH no realiza un seguimiento evaluativo posterior al
ingreso del aspirante, por el contrario 22 por ciento considera que este
procedimiento si se realiza.

Otra debilidad del departamento de RRHH surge en el andlisis de este
item, ya que toda organizacién es garante de evaluar el desempefio del
personal, luego de aprobar su ingreso. Con respecto a esto, Kaufman (1973)
comenta que la evaluacién “es un componente esencial para el éxito de
cualquier organizacién, por lo que es preciso realizarla exhaustivamente para

determinar la efectividad y el desempefio de sus empleados” (p.18)
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items N° 17
.Se la hace seguimiento al desempefio del docente dentro de la

organizacion escolar para constatar su eficacia?

e

Si No

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:
De los empleados encuestados 78 por ciento indicé que existe un

medio de informacion para comunicarles a los aspirantes los resultados
finales del proceso, por el contrario 22por ciento considera que no se da esta
etapa del proceso de seleccion.

Una vez realizado el proceso de seleccion en una empresa, es
necesario comunicarles a los aspirantes los resultados de los instrumentos
aplicados y los aspectos evaluados. En este item la mayoria de la poblacién
manifiesta que el departamento de RRHH de Zona Educativa Carabobo da a
conocer esta informacion. Dolan (1999) considera que “es responsabilidad de
la comisién o jurado, detallar el orden de méritos con los respectivos puntajes
obtenidos en cada fase del proceso y posteriormente publicarlos” (p.99), por
lo que es un aspecto positivo que esta cumpliendo este departamento en

cuanto al ingreso de docentes.
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items N° 18
¢Se hace una evaluacion al nuevo ingreso desde la percepcion de los
estudiantes para constatar su calidad en el desempefio?

SI N[@)
Fi % Fi %
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Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 67 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH le hace un seguimiento al desempefio del docente
dentro de la organizacién escolar, por el contrario 33 por ciento considera
gue este procedimiento no se realiza.

Toda organizacion es garante de evaluar el desempefio del personal,
luego de aprobar su ingreso. Con respecto a esto, Kaufman (1973) comenta
gue la evaluacién “es un componente esencial para el éxito de cualquier
organizacion, por lo que es preciso realizarla exhaustivamente para
determinar la efectividad y el desempefio de sus empleados” (p.18), por lo
gue es necesario que este departamento promueva la evaluacion dentro de
la organizacién escolar para garantizar una mejor educacion en el sistema

nacional de educacion.
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ftems N° 19

¢, Se evalua el rendimiento del nuevo ingreso al final del afio escolar?

Sl NO
BSi Fi % Fi %

Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 78 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH no aplica post pruebas a los aspirantes para evaluar
su rendimiento dentro de la organizacion, por el contrario 22 por ciento
considera que si se toma en cuenta este aspecto luego de su ingreso a la
Zona Educativa Carabobo.

Con respecto a las post pruebas, Arias (1999) da a conocer que
evaluar el desempefio cognitivo, conductual y psicolégico del aspirante
permite obtener una mayor vision sobre él. Entre las pruebas que propone
aplicar se destacan las de conocimientos, capacidades, psicométricas,
personalidad y simulacién. En este items se mencionan las post pruebas que
en el caso de la Zona Educativa Carabobo vienen a ser las de simulacién, las
cuales consisten en “centrarse en el tratamiento por la accion social, mas que
por su desempefio individual” (p.112). Es una gran debilidad que el personal
de este departamento exprese que no se realicen a pesar de que se conoce

que existe.
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items N° 20

¢, Se aplican pruebas post ingreso al personal para evaluar su rendimiento del
ingresado para verificar la pertinencia de la aplicacion de los programas de
capacitacion?

Sl N[@)
Fi % Fi

%

| Si
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Fuente: Morales (2014)

Interpretacion:

De los empleados encuestados 56 por ciento indic6 que el
departamento de RRHH realiza evaluaciones del desempeiio del ingresado
para dar respuestas a los objetivos planteados, por el contrario 44 por ciento
considera que no se toma en cuenta este aspecto luego de su ingreso a la
zona educativa Carabobo. De lo que se deduce que no se realiza ninguna
evaluacion para el desempefio docente.

Segun Koufman (1973) la evaluacién del desempefio personal “permite
conocer las competencias manejadas o adquiridas sobre el dominio de su
cargo” (p. 199). En este item la poblacion ratifica que existe una evaluacién
al personal ingresado y por ende se cumple con los objetivos planteados, los
cuales garantizan su buen funcionamiento, sin embargo se visualiza cierta
incongruencia con respecto a las opiniones de los encuestados, y en cuanto
al indicador “evaluacion”.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez finalizado la interpretacion de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas al personal encargado de seleccionar a los aspirantes
docentes, se llega a la conclusibn y recomendaciones.Diagnosticar las
estrategias gerenciales usadas en la seleccion del personal docente en el
Departamento de recursos humanos de la Zona Educativa Carabobo.

De acuerdo al objetivo numero uno el cual era Diagnosticar las
estrategias gerenciales usadas en la seleccion del personal docente en el
Departamento de recursos humanos de la Zona Educativa Carabobo. Las
estrategias o procedimientos que utilizan son escasos o0 no existen, hecho
gue impide capacitar al personal docente y trae como consecuencia el
desconocimiento por parte de la poblacién interesada en obtener un cargo en
el Ministerio del Poder Popular para la Educacion, esta conclusion se
concretd gracias al manejo estratificado del segundo nivel de Kaufman, el
cual sefiala que los resultados son los productos, servicios y valor generado
por la actividad de la organizacién, evaluando en ese caso la competencia y
el domino del individuo o grupo sometido a la prueba en el &mbito del aula,
caso del cual carece la zona educativa e incerta docentes sin previa
evaluacion, para luego del ingreso ser supervisados por algun agente
encargado .

En el mismo orden de ideas el objetivo numero dos Describir el
rendimiento de las organizaciones escolares de acuerdo al personal docente
asignado por la Zona Educativa Carabobo.No aplica estrategias gerenciales
para la seleccion de su personal, por lo que segun los niveles de Kaufman, la
organizacion y sus integrantes deben tener un nivel macro de planeacion con
el fin de definir los objetivos sociales de la performance en términos del

impacto deseado dentro de la institucion y asi lograr un mejor rendimiento
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Finalmente el objetivo nimero tres Describir el desarrollo del proceso de
seleccién del personal docente en el departamento de recursos humanos de
la zona educativa Carabobo con la aplicacion del modelo de evaluacion del
proceso gerencial de Kaufman, se puede observar que en los diferentes
items en cuanto al proceso de seleccion, las estrategias o procedimientos
que utilizan son escasos 0 no existen, hecho que impide capacitar al
personal docente y trae como consecuencia el desconocimiento por parte de
la poblacion interesada en obtener un cargo en el Ministerio del Poder
Popular para la Educacion, esta conclusion se concretd gracias al manejo
estratificado del segundo nivel de Kaufman, el cual sefiala que los resultados
son los productos, servicios y valor generado por la actividad de la
organizacién, evaluando en ese caso la competencia y el domino del
individuo o grupo sometido a la prueba en el ambito del aula, caso del cual
carece la zona educativa e incerta docentes sin previa evaluacion, para luego

del ingreso ser supervisados por algiin agente encargado.

Recomendaciones

Fortaleces la necesidad que existe en el proceso de seleccion de
personal, para asi lograr la calidad en el desempefio laboral, vital para la
formacion de nifas, nifios y adolescentes venezolanos.

Por consiguiente, los requisitos para optar a un cargo no llegan de
forma estructurada a través de formatos o instrumentos en donde se sefalen
las cualidades o destrezas del aspirante, por lo que durante el proceso de
ingreso se pueden cometer cualquier cantidad de errores, impidiendo que
ingrese quienes verdaderamente estan capacitados.

Es evidente segun los resultados obtenidos que no existen técnicas, ni

analisis del puesto, ni una vision clara sobre la estructura organizacién del
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departamento de recursos humanos, es decir visidn, mision, propdsitos y
objetivos del mismo. Es importante sefialar que el proceso de selecciéon en
cualquier empresa bien sea de indole publica o privada es primordial, debido
a que se debe seleccionar al personal mas idoneo que sea capaz de ejercer
de forma adecuada las funciones de su cargo y ademas cumpla con los
pardmetros que estipula la organizacién, por lo que no se producira un
Rendimiento de la Organizacion de forma efectiva, que no contribuira a
resultados sociales de impacto esperados.

Debido a lo anteriormente expuesto, se recomienda al departamento
de recursos humanos de la zona educativa Carabobo, que evalle su
desempeiio actual con respecto al proceso de ingreso del personal y
aprenda las técnicas y herramientas necesarias para garantizar la objetividad
en dicho proceso, y ademas formule pruebas psicologicas, entrevistas
estructuradas y pruebas practicas para profundizar sobre las competencias
de los aspirantes docentes que desean obtener un cargo.

Finalmente, se considera prudente sugerir elevar el perfil en los cargos
de los empleados del departamento de recursos humanos, siguiendo
pardmetros como nivel de instruccién, habilidades, competencias, etc. para
de esta forma cumplir con la estructura organizativa de la manera mas

idonea.

73



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Argyris, C. (2002), Congresos de Desarrollo Organizacional 2002.

Arias, F. (1999). Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempefio quinta edicion.

Avila y Marchan (2011), Anélisis de los procedimientos y reclutamiento de
seleccién de personal en la gerencia de recursos humanos en la empresa
EDIL internacional. Maturin-Estado Monagas.

Balestrini, M (2002) cOmo se elabora el proyecto de investigacion BL
consultores asociados. 6ta edicion caracas Venezuela

Barriga, A.(2005). Planificacion Gerencial en las Organizaciones. D.F.
México.

Blanco, N. (2005). Instrumentos de Recoleccion de Datos Primarios.
Maracaibo, Direccion de Cultura de la Universidad del Zulia.

Chiavenato, I. (2000).Administracion de Recursos Humanos. Bogot4d. Mc
Granw Hill 5ta Edicion.

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
(1999) Imprenta Nacional Gaceta Oficial N° 5.453. Caracas.

Correa, S. y otros (2007) investigacion evaluativa. Colombia
Dolan, S. (1999) .La Gestién De Recursos Humanos.Mc Granw Hill

Goodstein, L.(1998). Planeacién Estratégica Aplicada. Santafé de Bogota:
McGraw-Hill.

Hernandez, L. y otros (2003) Metodologia de la Investigacion.tercera Edicion
México. Editorial Mc Graw Hill.

Hernandez, L (2006) Metodologia de la Investigacion .Mc Granw Hill México.
Kautman, R.(1973).Modelo de evaluacién Roger Kaufman.

Koontz, H. Y Weihrich, H. (1999).Una perspectiva global. 12a. Edicién
México.

74



LEY ORGANICA DEL TRABAJO (2012) Imprenta Nacional de la Republica
Bolivariana de Venezuela Decreto N° 8.938

Martinez (2008), Modelo de gestion estratégica para la administracion de los
recursos humanos de la contraloria general del Estado Falcén.

Mondy, W. (1997). Administracibn de Recursos Humanos. México. Edit.
Prentice hall hispanoamericana, S.A.

Palella y otros (2003) Metodologia de la Investigacion Cuantitativa.Editorial
once Caracas Fedeupel.

Peter T., Y WatermanR. (1988). Estrategias corporativas. New York EEUU.

Poter, M. (1999).Ser Competitivo. Nuevas Aportaciones. Editorial Deusto,
Bilbao, Espania.

Quispe, A. (2010), Teoria del Liderazgo. Universidad de Michigan. EEUU.

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000) Gaceta Oficial de la
Republica Bolivariana de Venezuela 5496 caracas.

Sabino, C. (2001) Metodologia de la Investigacion Educativa. Edelvis,
Caracas Venezuela.

Senge, P. (1992). La Quinta Disciplina: el arte y practica de la organizacion
inteligente. Buenos Aires: Granica. Edicion original EEUU.

Sherman, A. (1998). Gestion de Recursos Humanos. Ohio: International
Thomson Publishing. 10 2 ed.

Swerdlink, M. (2000). pruebas y evaluacion psicoldgicas. Cuarta Edicion
México. Editorial Mc Graw Hill.

Tyler, R. (2012). EI Modelo Curricular. Edicion original EEUU.

Velazquez(2008). Indicadores de gestion humana para la cooperativa de
Cooservicios.

Veroes(2009), Propuesta un sistema de indicadores de gestion para la
evaluacion de los procesos de reclutamiento y seleccién personal de la
Gobernacion del Estado Falcon.

Werther, W. (2000). Administracion de Personal y Recursos Humanos.Mc
Granw Hill 5ta Edicion.

75



ANEXOS

76



Confiabilidad del Instrumento (Anexo C)

Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 Total
s, ¢+ 2 2020112 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
s : 2 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
B o 1 1 1 o 1 1 1 o0 1 1 1 1 1 1 0o 1 1 1 1 16
s, + 1 o 11 1 1 o0 1 1 1 1 o o0 1 1 1 o0 1 1 15
s : 1 1 o o o0 1 1 o0 o0 1 1 1 1 o0 1 1 1 o 1 13
B, o o o 1 1 1 o 1 1 1 o0 ©0 1 1 1 1 0 1 1 0 @12
s, : 1 1 1 1 1 1 1 ©0 1 1 0 0 0 1 o0 0 ©0 o0 0 11
s, @+ 2 2 120112 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
s 1 0o 01 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18
Bikaei® - ¢ 5 6 5 6 6 6 4 6 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 127
B 071 086 0,71 086 0,71 0,86 086 0,86 0,57 086 086 0,71 0,71 0,71 0,86 0,71 0,71 0,71 0,71 0,71 12,86
I 029 0,14 029 014 0,29 0,14 0,14 0,14 043 0114 0,14 029 029 0,29 0,14 029 0,29 029 029 0,29 15,29
BBE&@ 0,20 0,12 0,20 0,12 0,20 0,12 0,12 0,12 024 0,12 0,12 020 020 0,20 0,12 020 0,20 0,220 0,20 0,20 3,47

= *

,i';:lo Kr=—K |1 ZPTA1_201, 3471 405 _027]=1.05%0.73=0.777

> K-1 2§f2 19| - 12,86 o . .
Interpretacion: El coeficiente-de conhfiabilidad del instrumento es de 0,78, lo que indica que al aplicar el instrumento

varias veces a un mismo grupo en condiciones similares se observaran resultados en la primera y segunda vez en

grado alto.
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DEUS LIBERTAS_CUNTURA

N
@ : UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION GERENCIA AVANZADA EN LA EDUCACION

*

Lea detenidamente cada una de las siguientes preguntas, marque con una
equis las respuestas seleccionadas por usted considerando solo una

alternativa y respondiendo de manera objetiva

de
aad i,
B K

N© PREGUNTA Si | NO

01 | ¢Cree usted que la estrategia de planificacion reduce los riesgos que se
corren en una seleccion de personal?

02 | ¢Usted considera que el dpto. De RRHH aporta soluciones pertinentes
en la solucién de problemas en cuanto al ingreso de los profesionales de
la docencia?

03 | ¢Considera usted que hay interdependencia conaplicacion de las normas
y procedimientos en el proceso de seleccion de personal?

04 | ¢La organizacién desarrolla estrategias gerenciales para el logro de
objetivos?

05 | ¢Usted como empleado del dpto. De RRHH considera que se tiene una
mision y una vision vinculadas a los objetivos y metas?

06 | ¢Segun su opinidn, actualmente se aplican técnicas idoneas para los
procesos de Seleccion de Personal, a fin de garantizar una mejor gestion
en el dpto. De RRHH?

07 | ¢Se informa a los aspirantes que hay vacantes a través de una
convocatoria externa?

08 | ¢Se toma en cuenta el perfildocente al momento de la seleccion?

09 | ¢Durante el proceso de seleccidon se evaluan las debilidades y fortalezas
del aspirante?

10 | ¢Durante el proceso de seleccién se evalua el auto conocimiento que
posee el aspirante al cargo?

11 | ¢La institucion efectia un proceso de verificacion de datos de los
aspirantes en relacion a los documentos exigidos para la seleccion?

12 | ¢El departamento de RRHH indaga la preparacion psicotécnica del
aspirante al cargo ofertado?

13 | ¢Existen pruebas practicas para verificar el rango de dominio del

aspirante al cargo que ejercera?
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14 | ¢Considera usted que el personal ingresado tiene las competencias
docentes necesarias para ejercer el cargo ofertado?

15 | ¢Piensa usted que el uso de las entrevistas es una herramienta de apoyo
en el proceso de seleccion de personal?

16 | ¢El departamento realiza un seguimiento evaluativo posterior al ingreso
del aspirante?

17 | ¢Se le hace seguimiento al desempefo del docente dentro de la
organizacion escolar para constar su eficacia?

18 | ¢Se hace una evaluacion desde la percepcion de los estudiantes para
constatar su calidad en el desempefio?

19 | ¢Se evallua el rendimiento del nuevo ingreso al final del afio escolar?

20 | ¢Se aplican pruebas post ingreso al personal para evaluar su rendimiento
dentro de la organizacion para apreciar sus nuevos conocimientos en el
area docente?

21 | ¢Considera usted necesaria la evolucion de desempefio del ingreso para

verificar la pertinencia de la aplicacion de los programas de capacitacion?
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