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RESUMEN

El presente trabajo aborda una problemética generalizada dentro de la universalizacion de la
Educacién Universitaria en Venezuela conocida como Mision Sucre al tratar el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccién de profesores dentro de cada una de las aldeas
universitarias del pais. Se propone un procedimiento sélidamente argumentado a partir del
estudio bibliografico y el analisis de las necesidades en el orden practico, el mismo se
estructura de acuerdo a cada una de sus etapas planteadas y establece un conjunto de
acciones para su realizacion que garantizan su efectividad si se llevan a cabo de manera
adecuada. Este informe de investigacion se estructura en Introduccion, tres capitulos,
conclusiones, recomendaciones, sus referencias bibliograficas y los correspondientes anexos
siguiendo la légica de formato disefiada para tales requisitos. Para su desarrollo se utilizaron
diferentes métodos del nivel tedrico, empirico y estadistico con sus respectivas técnicas que
determinan la fiabilidad de los resultados alcanzados. Se realiza la validacion de la propuesta
mediante el criterio de especialistas o expertos en la temética del reclutamiento y seleccién
de personal, los que aseguran la validez de la misma y su necesidad de aplicacion en la
entidad de objeto de estudio practico de la investigacion para con ello lograr una mayor
calidad en la formacion de los profesionales que se forman dentro de esta misidén y que estos

estén a la altura de las necesidades sociales.
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INTRODUCCION

El factor humano siempre ha estado presente en los estudios llevados a cabo dentro de las
distintas escuelas o enfoques de las teorias de la administracién y su tratamiento ha ido
evolucionando a la par, de tal forma que la funcién de Recursos Humanos ha pasado por una

serie de etapas hasta encontrarse en su concepcion actual.

Es asi como los cambios del entorno han obligado a las empresas a redefinir sus filosofias
de actuacion y dentro de ellas revisar y perfeccionar sus politicas de direccién de personal;
politicas que han derivado hoy en la moderna direccién de Recursos Humanos.

Esta denominacién es una creacidbn americana de la década del 70, aunque puede
encontrarse previamente en diversas obras pertenecientes a la Escuela de Relaciones
Humanas. Algunos autores sostienen que el auge del modelo de Gerencia de Recursos
Humanos en la actualidad es la respuesta estadounidense a las efectivas politicas de

personal del sobresaliente modelo de direccidn japonés.

Asi se ve como a diferencia de la Gestion de Recursos Humanos, la Direccion de Personal
aparece como, algo administrativo, micro organizacional y estatico, algo comprometido con
los sistemas de control interno de los puestos de trabajo, los ciclos de su actividad son a
corto plazo, su orientacidbn es de caracter tactico y se reconoce como constituida por

especialistas que tienen pocas oportunidades de ejercer el poder en la organizacion.

La Direcciébn o Gestion de Recursos Humanos, es una funcibn eminentemente directiva,
macro organizacional, dinamica y en constante transformacion. Se encuentra mas vinculada
al desarrollo y a la flexibilizacion de los sistemas de trabajo atendiendo a las diferencias
individuales y a los cambios del entorno, sus ciclos de actividad son a largo plazo y su
orientacion es de caracter estratégico, ejercida por especialistas que tienen mayor poder

organizacional.

Quiere esto decir que en la actualidad, con nuevas condiciones y circunstancias, se accede
al nivel actual de desarrollo de la persona; y en cada caso se detectan potencialidades y
necesidades de desarrollo desde las cuales se pueden reorientar sus planes de desarrollo en

las organizaciones. Planes de carrera que abren espacios donde se crean nuevas

-5-



Tesis de Maestria

condiciones, situaciones de aprendizaje y de relacion con el “otro” (el capacitado, el jefe
superior, el colaborador), ya sea en los escenarios de un curso de capacitacion, de una

reunion de evaluacion o en los espacios habituales de la vida en la organizacion.

Los nuevos espacios creados para la formacion de profesionales dentro del proyecto
revolucionario Bolivariano se caracterizan por la inclusion social de aquellas personas que
tradicionalmente habian sido marginados o puesto a un lado en el sector educacional. La
universalizacion y municipalizacion de la Educacion Superior amparada bajo el nombre de
Misidbn Sucre y la creacién de la Universidad Bolivariana de Venezuela buscan dar
oportunidad de instruccion y educacion a estudiantes perteneciente a cualquier nivel social y
con ello formar profesionales que tributen al desarrollo del proyecto social venezolano tanto
con su formacion técnica como con los valores humanistas que sean capaces a su vez de

promover.

Tanto en la Mision Sucre como en la Universidad Bolivariana de Venezuela (en lo adelante
UBV) ofrecen la promesa de identificar personas con potencial de éxito para triunfar en sus
puestos de trabajo, y mucho mas dentro del ambiente donde se desenvuelve como para
alcanzar provecho en un pais con fines socialistas donde el interés comudn sea la sociedad,
ademas de presentarse como una alternativa metodolégica para la formacion y el disefio de

planes de carrera del personal en la Organizacion.

En la actualidad los profesores que estan insertados en la Misibn Sucre en su mayoria
carecen de experiencia pedagdégica. En ocasiones son asignados a unidades curriculares no
acordes a su especialidad o capacitacién. En su gran mayoria desconocen la Mision, Visién y
objetivos a alcanzar en Mision Sucre y UBV. Esto provoca que a causa de lo anterior no se
impartan los contenidos programaticos y se imparten tematicas al estudiantado que no se
encuentran previstas en los planes de estudio, lo cual atenta directamente contra la calidad
del egresado y en un punto especial en el objetivo a lograr a través de este nuevo modelo de
educacion, tales como el egresar con valores humanisticos y sociales. Esto hace que exista
una necesidad latente de realizar un buen reclutamiento y seleccién del profesorado hacia el

logro de un profesor asesor en correspondencia con los estudiantes que la sociedad
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necesita. De igual forma este profesor debe adaptarse a las nuevas condiciones vy recibir el

necesario adoctrinamiento en la mision.

Esta es una situacién que viene presentando Mision Sucre desde sus inicios quizas por la
necesidad que se presenta con la escasez de conseguir profesores comprometidos con el
cambio educacional que se busca tener en la sociedad a través de estos tiempos de
revolucion, esa necesidad conlleva a que los coordinadores de aldeas otorguen a otros el
deber de dar la clases pero que estos no se delinean a la misién y visién de la organizacion.

Esta en esencia constituye la situacion problémica de la presente investigacion.

Se plantea a su vez como problema cientifico de la investigacion:

La inexistencia de una herramienta cientificamente fundamentada que permita el
reclutamiento, la seleccion e induccion de los profesores de la Misibn Sucre en la aldea
universitaria Gustavo Herrera del Municipio Chacao para perfeccionar la gestién integral de

recursos humanos y con ello elevar la calidad en la formacion de los egresados.

Por las causas antes expuestas es que se desarrolla este trabajo, buscando desarrollar
mecanismos que contribuyan con la buena seleccién de profesores ya que ellos son los
encargados de alcanzar el producto final que son los triunfadores y triunfadoras estudiantes

de Misién Sucre.

Al respecto se presenta como objetivo general de este trabajo de investigacion:

Disefiar un procedimiento para el reclutamiento, la seleccion e induccién de profesores
asesores para la Mision Sucre en la aldea universitaria Gustavo Herrera del Municipio

Chacao con la finalidad de perfeccionar la gestion integral de recursos humanos en la mision.
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Este objetivo general se desglosa en los siguientes objetivos especificos:

e Elaborar el marco tedrico referencial en el que se analicen los principales conceptos y
teorias que sustenten desde el punto de vista tedrico la investigacion a realizar.

e Diagnosticar el estado actual de los procesos de reclutamiento y seleccion de
profesores asesores en la Misién Sucre, de la aldea universitaria Gustavo Herrera.

e Proponer un procedimiento para el reclutamiento y la seleccion de profesores
asesores en la Mision Sucre de la aldea universitaria Gustavo Herrera del Municipio
Chacao.

e Validar la propuesta realizada mediante el criterio de expertos

Se enuncia como hipoétesis de esta investigacion la siguiente:

Con el disefio e implementacion del procedimiento para el reclutamiento y seleccion se
puede perfeccionar la gestion integral de recursos humanos en la Mision Sucre de la aldea
universitaria Gustavo Herrera municipio Chacao y con ello elevar la calidad en el proceso de

formacion de profesionales egresados de la misma.

Variable independiente: disefio e implementacién del procedimiento de reclutamiento,

seleccién e induccion.

Variables dependientes: gestidon integral de recursos humanos, proceso de formacién de

profesionales

Es necesaria la implementacién del procedimiento para el reclutamiento, seleccién e

induccidn de los profesores de la Mision Sucre y UBV, para lograr pertinencia organizacional
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en términos de brindar la mejor ensefianza a los estudiantes, con valores socialistas que
lleve a la transformacion de la nacion, donde todos puedan tener el beneficio de una
educacion soberana con principios y valores humanistas, ello depende netamente de depurar
en la organizacion los que no se comprometen con la revolucion y los que dicen estar pero
sus objetivos internos pueden ser mas los personales que la organizacion. Por otra parte, el
reclutamiento, seleccidon e induccion de personal se convierte en una herramienta que guia
la direccion de recursos humanos, en tanto parte de las competencias, valores y
potencialidades que el profesor de Mision Sucre debe tener y desarrollar a través de sus
marcos de actuacién en la organizacion, por lo que la direccion podra ser mejor orientada

hacia las necesidades propias de gestion del personal.

Es necesario acotar que a los efectos de esta investigacion se escoge la aldea universitaria
Gustavo Herrera del municipio Chacao, en primer lugar por la voluntad mostrada por los
directivos de la Misién en la misma para desarrollar la presente investigacion, en segundo
lugar por su representatividad dentro de la Mision Sucre en el Estado Miranda y la diversidad
de programas de formacion que este abarca. En sentido general se busca la presentacion de
una herramienta que pueda ser Util para su aplicacion en cualquiera de los programas de
formacién y que a la vez pueda llevarse a cualquiera de los estados del pais, asi como en la
propia Universidad Bolivariana de Venezuela.

Para la realizacion de la misma se utilizan métodos teéricos, empiricos y estadisticos los
cuales buscan la obtencion de informacién y la comprensién y analisis del fenbmeno desde
las diferentes perspectivas y a su vez ofrecen la posibilidad de analizar e interpretar los
hechos en sus diferentes fases. A su vez se aplican un conjunto de técnicas que permitiran

llegar a la propuesta con elementos sélidos.

Esta investigacion presenta los siguientes aportes:
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Desde el punto de vista tedrico, la sistematizacion de un conjunto de conceptos y teorias
sobre el tema del reclutamiento, seleccion e induccion del personal adaptada al contexto de
la realidad venezolana actual, en especial al proceso de universalizacion y municipalizacion

de la educacion universitaria.

Desde el punto de vista metodoldgico, el aporte radica en el disefio del procedimiento para
lograr un correcto reclutamiento y seleccién de los profesores asesores en el marco de la

mision.

Desde el punto de vista practico, este trabajo aporta beneficios ya que de su implementacion
se podra contar con mejores profesores asesores, mas preparados y comprometidos que
garanticen una mayor calidad en la formaciéon de los futuros profesionales y con una guia
objetiva para dirigir los recursos humanos hacia la optimizacién de los procesos y actividades

comprometidos con la Misioén.

En su esencia el trabajo resulta novedoso desde el punto de vista cientifico ante la carencia
de investigaciones en este campo dentro de la misién que permitan su fortalecimiento y una
mejor gestion ya que su principal fortaleza la constituyen los profesores asesores encargados

de impartir la docencia dentro de la mision.

Se realiza una investigacién de tipo holistica o de complementariedad hasta su fase
explicativa, donde se combinan técnicas -cualitativas y cuantitativas. Este tipo de
investigacion asume los procesos relacionados con la invencion, la formulacion de
propuestas, la descripcidn y la clasificacién. Considera la creacion de teorias y modelos, la

indagacién acerca del futuro, la aplicacién practica de soluciones, la propuesta de cambios
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en contextos determinados y la evaluacion de proyectos, programas y acciones sociales, etc.
(Martinez, 2000).

La investigacion que se lleva a cabo es una realidad del presente siglo y de la sociedad
venezolana actual y se sustenta en varios afios de trabajo y experiencia dentro del sistema
de Educacion Universitaria tanto en Universidades publicas, privadas y como parte de la

Mision Sucre, el trabajo que se presenta se estructura en tres capitulos:

En el capitulo | se realiza un andlisis bibliografico en el que se busca identificar los
principales elementos conceptuales que sustentan la investigacién y que a su vez ofrezcan

los elementos necesarios para la formulacién de la propuesta.

En el capitulo Il se realiza un diagnostico del estado actual en que se encuentra el proceso
de reclutamiento y seleccion de los profesores asesores dentro de la universalizacion y

municipalizacion de la educacion universitaria.

En el capitulo Il se lleva a cabo la propuesta de procedimiento para el reclutamiento y la
seleccion de los profesores asesores en el marco de la Misién Sucre, asi como su validacion

mediante el criterio de los especialistas en el tema.

Finalmente se plantean las principales conclusiones y recomendaciones a las que se arriban

después de realizada la investigacion
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CAPITULO I. MARCO TEORICO- REFERENCIAL

1.1. Introduccion

El presente capitulo tiene como objetivo principal realizar un analisis de la literatura existente
sobre el tema del reclutamiento, la selecciéon e induccion del personal docente, comenzando
por las principales concepciones y tendencias a nivel internacional, hasta su estudio en la

realidad venezolana, especificamente en el marco de la educacién universitaria.

La revision bibliografica constituye el punto inicial de cualquier investigacion al ubicar al
investigador en las principales concepciones sobre el tema, realizar analisis en cuanto a
diferencias, similitudes y permitirle la adopcion de sus propias posiciones. El estudio de los
autores clasicos en el tema, el uso de fuentes primarias de informacion como revistas, libros
actualizados y el uso extensivo de la Internet se convierten en los principales elementos a

considerar para llevar a cabo este estudio.

El andlisis de la literatura sigue la estrategia que se muestra en la figura 1.1. Hilo Conductor

de la investigacion.
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Figura 1. Hilo Conductor de la Investigacion. Fuente: Elaboracian propia

1.2. La Gestién de los Recursos Humanos. Principales concepciones

El término recursos humanos se reconoce en la literatura actual y en el sistema institucional
para nombrar a las personas que forman parte de las organizaciones y que desempefian en
ella determinadas funciones. En la actualidad han surgido otras denominaciones como
Capital humano o talento humano. Sin embargo, por el uso que en la actualidad la sociedad
le proporciona a este término y lo arraigado que se encuentra, en esta investigacion se le

continuara nombrando como Recursos Humanos.

Por su parte, la Gestion o Administracién de Recursos Humanos surgi6é debido al crecimiento
y complejidad de las tareas organizacionales y es un area de estudio relativamente nueva.

La gestion de los recursos humanos se encarga de obtener y coordinar a las personas de
una organizacion, de forma que consigan las metas establecidas. Para ello es muy

importante cuidar las relaciones humanas (Caballano, 2010).
-13-
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La Gestion de Recursos Humanos tiene los siguientes objetivos:

e Atraer a los candidatos al puesto de trabajo que estén potencialmente cualificados
Retener a los mejores empleados

e Motivar a los empleados

e Ayudar a los empleados a crecer progresar y desarrollarse en la organizacion

e Aumento de la productividad

e Mejorar la calidad de vida en el trabajo

e Cumplimiento de la normativa y legislacion

La actual gestion de Recursos Humanos ha transitado por varias fases en su desarrollo hasta

la actualidad. Estas fases a criterio de Caballano (2010) son las siguientes:

- Fase Administrativa: Es puramente burocratica y actia sobre la disciplina y las

remuneraciones. Las medidas a adoptar son de tipo reactivo.

- Fase de Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de tipo social y sociologica de

las personas. Las medidas a adoptar son de tipo proactivo.

- Fase de Desarrollo: Se busca la conciliacion entre las necesidades de los trabajadores y las
necesidades econdmicas de la institucion. Se considera que las personas son elementos

importantes y se busca su motivacion y eficiencia.

- Fase de Gestion estratégica de los Recursos Humanos: La gestién de los RRHH esta ligada
a la estrategia de la organizacion. Los trabajadores son la fuente principal de su ventaja

competitiva.

A decir de Cuesta (2005), lo que caracteriza esencialmente una gestion estratégica de los
recursos humanos son la consideracion de los Recursos Humanos como el recurso decisivo
en la competitividad de las organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en su gestion y
la necesidad de que exista coherencia o ajuste entre la Gestion de los Recursos Humanos y

la estrategia organizacional.
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Por Gestion Estratégica de los Recursos Humanos se entendera, el conjunto de decisiones y
acciones directivas en el ambito organizacional que influyan en las personas, buscando el
mejoramiento continuo durante la planeacién, implantacion y control de las estrategias
organizacionales, considerando las interacciones con el entorno (Cuesta, 2005, citado por
Aguilera, 2010).

En su objeto y alcance actual, la gestion estratégica de los Recursos Humanos supera las
restantes fases presentadas al considerar al factor humano como el factor fundamental de la
actividad organizacional, como un activo, que es capaz de generar ventajas competitivas y
rasgos distintivos a las organizaciones y que ademas es capaz de realizar inversiones de

capital humano.

La Gestion Estratégica de los Recursos Humanos asume un gran cumulo de actividades
relacionadas con la organizacion laboral en su interaccion con las personas, destacandose
actividades claves como el inventario de personal , seleccién, evaluacién del desempefio,
planes de comunicacién, planes de formacion y carrera, estudios de clima y motivacion,

organizacién del trabajo, ergonomia, etc..

Un papel importante dentro de estos elementos de gestion la ocupa la planificacion de los
Recursos Humanos, ya que constituye una actividad clave y esencialmente integradora, es el
proceso mediante el cual una organizacion garantiza el numero suficiente de personal y
optimiza su plantilla, previendo de esta forma las futuras necesidades desde criterios de
compromiso social y rentabilidad global, determinando el nimero ideal de empleados
necesarios en cada momento con la calificacion y competencia oportuna y en los puestos

adecuados en el presente y futuro previsible (Aguilera, 2010).

De acuerdo a lo planteado por Chiavenato (2007), la planeacion del personal es el proceso
de decision respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar cual es la fuerza de trabajo y
los talentos humanos necesarios para la realizacién de la actividad organizacional futura, la
planeacion de personal no siempre es responsabilidad del departamento de personal de la

organizacion. Para alcanzar todo su potencial la organizacion necesita disponer de las
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personas adecuadas para el trabajo a realizar. Esto significa que todos los gerentes deben
estar seguros de que los puestos que estan bajo su responsabilidad son ocupados por

personas capaces de desempefiarlos adecuadamente.

Estos aspectos sefialados adquieren especial relevancia a los efectos de esta investigacion
ya que muestran las principales carencias que en los momentos actuales enfrenta la
institucion objeto de estudio para alcanzar sus objetivos organizacionales, tales como el
problema existente de anticipar la cantidad y la calidad de profesores necesarios para
ejecutar las actividades docentes presentes y futuras. Es tan importante esta planeacion
primero por dar a conocer al coordinador de aldea, que la planeacion no necesariamente
corresponde a un departamento de personal, sino que puede bien ser ejecutada por ellos en
el ejercicio de sus funciones de planificacion. Se debe tomar en consideracion que para el
logro exitoso de ese reclutamiento se haga de manera anticipada. Estableciendo criterios de
racionalidad estrictamente técnicos y con un enfoque cuantitativo, a fin de disponer en la
organizacion de profesores adecuados, capaces, comprometidos en lo profesional, lo
ideoldgico y lo politico, para el desarrollo de su trabajo como educadores y alcanzar asi todo

el potencial que estos puedan ofrecer en su desempefio educacional.

La planificacion de los recursos humanos se interrelaciona con cada uno de los subsistemas

que componen la organizacién y a su vez se integra, segun la figura 1.2.
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Fig. 1.2. Planificacion estratégica de los recursos humanos. Fuente: Cuesta, 2005

Esta planificacion y su interrelacion con el resto de las partes integrantes de la organizacion
se ponen de manifiesto a través de los diferentes subsistemas de la gestion de Recursos
Humanos. Chavienato (2007) destaca la estructura de la gestién de los recursos humanos en

subsistemas interdependientes, estos subsistemas son:

Subsistema de integracion de Recursos Humanos
Subsistema de organizacion de Recursos Humanos
Subsistema de retencion de Recursos Humanos

Subsistema de desarrollo de Recursos Humanos

o bk~ 0N PE

Subsistema de auditoria de Recursos Humanos

A continuacion se profundizara en el subsistema de integracion de recursos humanos, el cual
abarca los objetivos y actividades involucradas la investigacion del mercado de recursos

humanos, el reclutamiento y seleccion de personas; por considerarse el objeto de estudio
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tedrico de la presente investigacion y constituir una unidad dialéctica en su analisis. Dicho
proceso se considera de vital importancia debido a la necesidad que tienen las

organizaciones de contar con fuerza de trabajo idonea para su desarrollo.

1.3. El proceso de reclutamiento y seleccion

Son muchos los autores que tedricamente han expuesto una serie de principios con
respecto a los mecanismos que deben emplear las organizaciones para el reclutamiento y
seleccidn de personal. Entre ellos se destacan los principios formulados por Werther & Daves
(2000), quienes sostienen que para realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, toda
organizacién deberia contar con planes estructurados y cumplir con una serie de principios
en un orden sistematico a fin de garantizar el éxito de estos procesos. Por ello Werther
argumenta que para realizar dicho proceso se debe planificar cada actividad y expresa que el
reclutamiento se concibe como un programa permanente y continto; criterio con el que se
coincide en la presente investigacion al ser considerado un proceso que se concreta cuando
surge la necesidad de ingresar nuevo personal a la organizacidén, debe seguir un proceso
determinado y emplear métodos y técnicas apropiadas; el reclutamiento por ser un proceso
continuo no debe considerarse como un actividad aislada a la organizacion, sino como un
elemento que encuadre y se ajuste a las demas actividades, ya que afecta cada momento la

vida organizacional.

Segun Chiavenato (1992), los individuos y las organizaciones estan encadenados en un
continuo proceso de atraccion mutua. De la misma forma que los individuos atraen y
seleccionan las organizaciones, informandose y formando opiniones respecto a ellas, las
organizaciones tratan de atraer a los individuos, y obtener informaciones respecto a ellos

para decidir sobre la necesidad de admitirlos o no.

Asi mismo este autor (2007) expresa que el reclutamiento es un conjunto de procedimientos
gue tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la

organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo
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que pretende llegar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer un contingente de
candidatos suficientes para abastecer adecuadamente el proceso de seleccion, aunque estos
criterios han cambiado en la actualidad planteandose que la funcion del reclutamiento es la
de suplir la seleccidén de materia prima bésica (candidatos) para su funcionamiento.

El reclutamiento empieza a partir de los datos referentes a las necesidades presentes y
futuras de los recursos humanos de la organizacion en las actividades relacionadas con la
investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces de ofrecer a la organizacion un
namero suficiente de personas, entre las cuales, posiblemente, seleccionara las necesidades

a la organizacion para la consecucion de sus objetivos.

El problema basico de la organizacion es diagnosticar las fuentes que proporcionan recursos
humanos localizadas en el mercado que le interesen especificamente, y en ellas concentrar
sus esfuerzos de reclutamiento. Es asi como las fuentes de recursos humanos son
denominadas fuentes de reclutamiento, ya que pasan a ser los blancos sobre los cuales

incidirdn las técnicas de reclutamiento.
Segun Chiavenato (1992), el reclutamiento tiene 6 fases:

1. Elaboracion de politicas de reclutamiento que describen propdésitos y objetivos del jefe 2.
Organizacion del reclutamiento delegacion de autoridad y responsabilidad apropiadas a esa

funcion;

3. Lista de requisitos necesario para la fuerza de trabajo;

4. Descubrimiento de nuevas fuentes de reclutamiento de recursos humanos;

5. Utilizacién de medios y técnicas para atraer aquellas fuentes de recursos humanos;

6. Evaluacion de programas de reclutamiento de acuerdo a los objetivos y los resultados

alcanzados.

Segun Guedez (1997), para el responsable de recursos humanos la tarea es dificil ya que el

mercado demanda perfiles que no siempre se encuentran disponibles. Para lograr su
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cometido, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de
modo adecuado el proceso de seleccion.

En el proceso de reclutamiento se distinguen dos etapas: la de investigacion y la de
ejecucion segun se muestra en la figura 1.3 (Gonzalez y Mejias, 2010)
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Fig. 1.3. Etapas del proceso de reclutamiento. Fuente: Adaptado de Gonzalez y Mejias, 2010
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La etapa de investigacion considera:

1. examen del mercado de trabajo, con miras a la verificacion de:
a) numero probable de personas, del tipo que se necesita,
b) niveles salariales del cargo, en las diversas partes del pais;
c) consulta a empleados que tengan empleados de ese tipo;

d) conocimiento de las fuentes de la mano de obra buscada;
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e) centros de preparacion y formacion del personal y cantidad proporcional de mano

de obra preparada periddicamente;

f) productividad generalmente presentada por ese tipo de empleado en las diversas

empresas;

g) area que debe cubrir el reclutamiento (mercado local, regional, nacional), para la

obtencién de la mano de obra buscada.
2. Determinacion de las necesidades de personal, mediante el estudio de:
a) Fluctuacién normal del personal, en los diversos cargos de la empresa;

b) posibilidades de expansién de la empresa o de algun departamento, por aumento o

transformacion de los métodos de trabajo;
c) retiro del personal cesante por promociones, enfermedades, jubilacion
3. Listado del tipo y las caracteristicas del personal buscado.
La fase de ejecucién debe incluir:
1. Epoca en que se ejecutara el reclutamiento;
2. El area que el reclutamiento debe incluir (mercado local, regional, nacional);
3. Recursos que seran utilizados
4. Sitios de divulgacion;
5. Numero probable y tipos de candidatos que se pueden obtener;
6. Requisitos y exigencias que se le deben hacer a los candidatos;
7. Condiciones y ventajas ofrecidas por la empresa;

8. Quien, cuando y donde se recibira a los candidatos.
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A decir de autores como Alarcén, A., Chelech, S., Flores, C., Harnisch , E. y Ortiz, A. (2002),
el reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar
una vacante. El proceso de reclutamiento se inicia con la blsqueda y termina cuando se

reciben las solicitudes de empleo.

Existen diversos métodos para el reclutamiento los que se utilizan con independencia del
pais y en la mayoria de los cuales no se encuentran sujetos a limitaciones legales, salvo las
obvias constricciones que obligan a actuar en forma ética y veraz y por lo general, el proceso
se centra en una persona: el reclutador, quien es el encargado de identificar las vacantes

mediante la planeacién de recursos humanos o a peticién de la direccién. De esta forma es

quien refiere las necesidades del puesto y las caracteristicas de la persona que lo
desempefie, en contacto con el gerente que solicité el nuevo empleado. Los reclutadores
deben considerar el entorno en que habran de moverse. Los elementos mas importantes que

influyen en el entorno son:

o Disponibilidad interna y externa de recursos humanos
o Politicas de la organizacién

o Planes de recursos humanos

o Précticas de reclutamiento

o Requerimientos del puesto

1.3.1. Medios o canales de reclutamiento

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado de
recursos humanos presenta diversas fuentes que deben establecerse y localizarse por la
organizacién que pasa a influir en ellas, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con el
propoésito de atraer candidatos para atender sus necesidades. De esta forma, se plantea la
existencia de dos tipos de reclutamiento: el interno y el externo, los cuales se analizaran con

mayor profundidad.
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1.3.2. Tipos de reclutamiento
Reclutamiento interno

El reclutamiento es interno cuando implica candidatos reales o potenciales empleados
Unicamente en la propia institucion, y su consecuencia es un procesamiento interno de
recursos humanos. Al presentarse determinada vacante la organizacion intenta llenarla
mediante la reubicacion de los empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento
vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con promocion (movimiento

diagonal) (Chiavenato, 2007).Asi el reclutamiento interno puede implicar:

- Transferencia de personal

- Promocion de personal

- Transferencia con promocién de personal
- Programas de desarrollo de personal

- Planes de carrera para el personal
Ventajas del reclutamiento interno de acuerdo a Chiavenato, (2007)

oEs mas econdmico para la organizacion, evita los gastos de avisos u honorarios a otras
empresas, costos de recepcion de candidatos, admisién, etc..

oEs mas rapido, dependiendo de la posibilidad de que el empleado se transfiera o se
ascienda de inmediato, y evita las demoras del reclutamiento externo,

oPresenta mayor indice de validez y de seguridad, puesto que ya se conoce al candidato,
se le evalu6é durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus jefes; en la
mayoria de las veces, no necesita periodo experimental, integracion, ni induccién en la
organizacion.

oEs una poderosa fuente de motivacién para los empleados, éstos vislumbran la
posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a las oportunidades ofrecidas

a gquienes presentan condiciones para un futuro ascenso;
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oAprovecha las inversiones en entrenamiento de personal, que tienen su retorno cuando
el empleado pasa a ocupar cargos mas elevados y complejos;
oDesarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente que las

oportunidades se ofreceran a quienes demuestren condiciones para merecerlas.
Desventajas del reclutamiento interno

o EXxige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo para
poder ascender y motivacion suficiente para llegar alli; si la organizacion realmente no
ofrece oportunidades de progreso en el momento adecuado, se corre el riesgo de
frustrar a los empleados en su potencial y en sus ambiciones, lo que trae como
consecuencias, apatia, desinterés o retiro de la organizacion.

« Puede generar un conflicto de intereses, ya que al ofrecer las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacién, tiende a crecer una actitud negativa en los
empleados que no demuestran las capacidades necesarias o0 no logran obtener
aguellas oportunidades.

« Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacién que se
conoce como "principio de Peter”, al promover continuamente a sus empleados, la
empresa los eleva hasta el nivel que demuestra su maxima incompetencia.

« Cuando se efectia continuamente, puede llevar a los empleados a una progresiva
limitacion de las politicas y directrices de la organizacién, esto los lleva a perder la
creatividad y la actitud de innovacién.

o No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion; para no perjudicar
el patrimonio humano, el reclutamiento interno sélo puede efectuarse en la medida

que los candidatos internos tengan condiciones para igualar a los candidatos externos.
Reclutamiento externo

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una organizacion intenta
llenarla con personas extrafias, con candidatos externos atraidos por las técnicas de

reclutamiento.
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Ventajas del reclutamiento externo

@)

o Trae "sangre nueva" y nuevas experiencias en la organizacion, la entrada de recursos
humanos ocasiona siempre una importacién de ideas nuevas y diferentes enfoques
acerca de los problemas internos.

e Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion sobre todo cuando la
politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que la existente
en la empresa,;

e Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal efectuadas por
otras instituciones o por los propios candidatos. Esto no significa que la organizacion
deje de hacer esas inversiones de ahi en adelante, sino que aprovecha de inmediato

la ganancia de la inversién ya efectuada.

Desventajas del reclutamiento externo

Tarda mas que el reclutamiento interno. El tiempo empleado en las técnicas mas
adecuadas a utilizar para influir en las fuentes de reclutamiento, en la atraccion y
presentacion de los candidatos, en la recepcion y preparacion inicial, desarrollo de la
seleccién, los examenes u otros compromisos y el ingreso, no es poco y cuando mas
elevado el nivel del cargo, resulta mayor ese periodo.

Es méas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de prensa,
honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales relativos a salarios y

obligaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina, formularios, etc.

Es menos seguro que el interno, ya que los candidatos externos son desconocidos y
provienen de origenes y trayectorias profesionales que no se verifican con exactitud. A
pesar de las técnicas de seleccion y de los prondsticos presentados, por lo general se da
ingreso al personal mediante un contrato que estipula un periodo de prueba, para tener
garantia frente a la relativa inseguridad del proceso.

Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades dentro de la organizacion, puede

frustrar al personal, ya que éste pasa a percibir barreras imprevistas que se oponen a su
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desarrollo profesional. Los empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento
externo como una politica de deslealtad hacia el personal.
o En sentido general, se afecta la politica salarial al actuar sobre su régimen de salarios,

principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos humanos no estan en equilibrio.

En razdén de las ventajas y desventajas de los reclutamientos internos y externos, la mayoria
de las organizaciones optan por el reclutamiento mixto y a su vez trazan sus propias politicas

de reclutamiento.

1.3.3. Politicas de Reclutamiento

Definir la politica de reclutamiento significa enunciar los objetivos que se desean conseguir a
través del mecanismo empleado en su realizacion préactica, y prefijar el esquema de
actuacion para alcanzarlos. Esto significa establecer algunos principios a los cuales se deba

ajustar.

De acuerdo con Werther (2000), las politicas de reclutamiento varian de acuerdo al tipo de

organizacién pero de entre ellas se pueden mencionar las mas comunes:

e Reclutar en la misma organizacion siempre que sea posible. (Reclutamiento
interno).
e Limitar el ingreso a personas que tengan parentesco con los empleados actuales
de la organizacion
e Limitar el ingreso por una edad determinada.
De acuerdo con Guédez (1997) en cuanto a los requerimientos generales sobre a politicas
de Reclutamiento y Seleccién, con la llegada del nuevo milenio, es necesario hacer algunas
consideraciones. El nuevo milenio segun se plantea es el del empleo del conocimiento. Por lo
tanto, el analisis del empleo debe necesariamente hacerse bajo esta éptica. La demanda de
trabajadores se ha modificado. EI cambio verdaderamente importante lo constituye el hecho
que los perfiles buscados y los puestos de trabajo requieren cada vez mas, personas

calificada. Es impensable un gerente que no maneje la tecnologia: correo electrénico,
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planillas de céalculo y procesador de palabras son tan necesarios como saber sumar y

escribir.

Segun Van Morlegan (Ob.cit), las modalidades diferentes como el tele trabajo y personas
trabajando en el mismo ambito que se comunican con jefes, colegas y subordinados a través
de e-mail, conforman una nueva modalidad de relacion humana. Por otra parte en la mayoria
de los paises de habla hispana se verifica la siguiente situacion paradojal: muchas personas
buscan trabajo y no lo encuentran y muchas organizaciones buscan perfiles de empleados
que no encuentran. Técnicamente se dice que hay un desfase entre la oferta y la demanda.
En ambos casos cada uno puede hacer algo para mejorar su habilidad. Como empresarios
se busca el mantenimiento de las competencias del personal, como individuos no esperar

que la empresa capacite, ser y hacer todo lo que esté al alcance.

A pesar de esto, existe una creencia muy generalizada acerca de que es muy sencillo
reclutar gente en un contexto de desempleo, basta con salir a la calle y elegir a alguno de la
fila de desempleados. La fila de desempleados puede ser larga, pero no necesariamente
estard alli la persona que se necesita. A comienzo de siglo con una tasa elevada de
desempleo, la seleccion de personas es un tema preocupante ya que, por un lado, muchas
personas no encuentran trabajo pero, por el otro, a las empresas les resulta dificil encontrar
los perfiles adecuados; la falta de capacitacion y carencia de las competencias requeridas

son algunas de las causas.

De acuerdo con Mejias (2009), las organizaciones frente al nuevo siglo, muestran una
tendencia a reclutar con miras al potencial a efectos de incrementar competencias, no solo

teniendo en cuenta habilidades limitadas que cumplan con las necesidades actuales.
Por su parte Chiavenato (2007), establece como politicas de reclutamiento:

- Donde reclutar, en que condiciones y como hacerlo (técnicas o medios de
reclutamiento que prefiere la organizacion para abordar el mercado de recursos

humanos).
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- Estandares de calidad para la admisién en cuanto a actitudes fisicas, experiencias y
potencial de desarrollo que tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la

organizacion

- CoOmo socializar a los nuevos participantes al ambiente interno dentro de la

organizacién con rapidez y eficacia.

Estas politicas estan en la base del proceso de reclutamiento a nivel institucional por lo que
en lo adelante se profundizara en el propio proceso de seleccién de los recursos humanos.
1.3.4. Seleccion de Recursos Humanos

La seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de toma de decision, y
para que tenga alguna validez es necesario que se apoye en un patrén o criterio
determinado, el cual se toma con frecuencia a partir de las alternativas de informacion
(Alarcén, A., Chelech, S., Flores, C., Harnisch , E. y Ortiz, A. 2002)

Chiavenato (1992), identifica la seleccién de recursos humanos como la escogencia del
hombre adecuado para el cargo adecuado, o mas ampliamente, entre los candidatos
reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a
mantener o aumentar la eficiencia y desempefio personal. Asi como la eficacia en la

organizacion.

La seleccion intenta solucionar dos problemas basicos:
a) la adecuaciéon del hombre al cargo; y

b) la eficiencia del hombre en el cargo.

Todo criterio de seleccibn se fundamenta en datos e informaciébn de analisis y
especificaciones del cargo que debe ser llenado. Las exigencias de seleccion se basan en
las exigencias propias de las especificaciones del cargo, cuya finalidad es la de mayor

objetividad y precision a la seleccion del personal para desempenfarlo.

Al definir la actividad de seleccion de personal se puede decir que es el proceso a través del
cual, partiendo de la determinacién de la fuerza de trabajo por parte de una organizacion y

habiendo determinado los requisitos y exigencias para un puesto determinado, se escoge
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entre un grupo de candidatos a aquel que relune los requisitos que se han establecido para

desempefiar con éxito la actividad en cuestion.

El proceso de seleccidon consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso de seleccion se basa en tres
elementos esenciales. La informacion que brinda el andlisis del puesto proporciona la
descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que el

puesto requiere (Universidad Catodlica de Risaralda, 2005) (Véase figura 1.4).

Proceso
de
seleccion

Figura 1.4 Componentes de la seleccion. Fuente: Universidad Catolica de Risaralda (2005)

Estos tres elementos determinan en gran medida la efectividad del proceso de seleccidn.
Debe ademas tenerse en cuenta en éste proceso los siguientes elementos: La oferta limitada
de empleos, los aspectos éticos, las politicas de la organizacion y el marco legal en el cual se

circunscribe la actividad.

El Objetivo especifico de la seleccidén es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados
para satisfacer las necesidades de la organizacion. Si todos los individuos fueran iguales y
reunieran las mismas condiciones para aprender a trabajar, la seleccion no seria necesaria;

pero hay una enorme gama de diferencias individuales, tanto fisicas como psicologicas, que
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hacen que las personas se comporten y perciban las situaciones de manera diferente, y a

qgue logren mayor o menor éxito en el desempefio de sus funciones (Ciego, 2008).

Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender a realizar una tarea como en la
ejecucion de ella, una vez aprendida. Calcular a priori el tiempo de aprendizaje y el
rendimiento en la ejecucion es tarea de la seleccion. Por ello el proceso de seleccion debe

suministrar no solo un diagndstico, sino también un prondstico de esas dos variables.

Existen principios fundamentales que hay que tener en cuenta en todo proceso de seleccion

de personal, segun Zayas, (1996), estos son:

e Caracter cientifico del proceso de Seleccion de Personal.
¢ Enfoque sistémico del proceso.
e Carécter interdisciplinario.
e Debe partir de una base obijetiva.
e Valoracion del hombre en su integridad.
e Valoracion de las cualidades necesarias para desempefiar un cargo u ocupacion
dentro el contexto integrado de la personalidad del sujeto.
e Empleo de un conjunto interrelacionado de métodos, técnicas e instrumentos.
e Predominio de la valoraciéon cualitativa, el método clinico, la historia de vida, y la
entrevista en el conocimiento del sujeto.
e Empleo de los tests psicoldgicos con un caracter valorativo situacional.
e Empleo de profesionales de la actividad en el desarrollo del proceso de Seleccién.
e Caracter generalizado del proceso de Seleccion de Personal.
e Caracter racional del proceso de Seleccion de Personal.
Todo sistema de seleccidon debe erigirse sobre bases cientificas, en el cual se interrelacionen
un conjunto de etapas, métodos y tareas que condicionen los resultados del mismo. A este
proceso tributan un conjunto de especialidades que de forma integrada dan respuesta a las
exigencias de un sistema de seleccion, siendo su punto de partida el analisis y descripcion
de los cargos u ocupaciones, lo que permite definir las principales caracteristicas, exigencias

y requerimientos de los mismos, y posibilita valorar al sujeto como un todo integrado en sus
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dimensiones cognitivas, afectivas, fisicas y sociales dentro del contexto integrado de su

personalidad.

Hay una enorme gama de diferencias individuales, tanto fisicas (estatura, peso, sexo,
complexion fisica, fuerza, resistencia a la fatiga) como psicologicas (temperamento, caracter,
aptitud, inteligencia), que hacen que las personas se comporten de forma diferente, perciban
las situaciones también en forma diferente y se desempefien de modo distinto, con mayor o

menor éxito en las preocupaciones propias de la organizacion.

Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender una tarea, como en el nivel de
realizacion de la misma después del aprendizaje. La estimacidon aprioristica de esas dos
variables -tiempo de aprendizaje y nivel de ejecucion- es tarea propia de la seleccion. El
proceso selectivo debe proporcionar no solo un diagndstico, sino principalmente un

prondstico respecto de esas dos variables.

Es imposible realizar la valoracion de las posibilidades del hombre para desempefiar una
actividad a partir del empleo de métodos aislados, sino que debe ser el resultado del analisis
integrado de los métodos empleados donde debe predominar una valoracién cualitativa de
los resultados, dando un papel predominante al empleo de la entrevista donde se aborde la

historia de vida del candidato y se explore su personalidad.

Las tendencias modernas indican que lo 6ptimo a la hora de evaluar a un individuo es verlo
en su integridad como un ser bio - psico - social. En este sentido el enfoque de competencias
ha sido decisivo pues posibilita evaluar al individuo no solo en su aspecto cognitivo
(conocimientos, habilidades, etc.) sino también desde el punto de vista emocional y social
(afectos, sentimientos, actitudes, etc.)(Gonzalez y Mejias, 2010).

De acuerdo con Hamel (2001) el principio basico para la Seleccion de Personal es la
Orientacién. Tradicionalmente se ha considerado a la organizacion como un sistema aislado
de su medio. Por tanto, si un candidato no era aceptado, simplemente se rechazaba; pero no
hay que olvidar que la al organizacion se encuentra dentro de un sistema econdémico, social,
cultural, politico, etc., y que por ello cumplira con sus objetivos sociales si ayuda a resolver

los problemas del pais.
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Es necesario considerar la labor del seleccionador ya no como limitada por las fronteras de la
organizaciéon, sino en un sentido mas amplio y teniendo como marco de referencia los

problemas de su ocupacion y desempleo en el pais.

En caso de que no sea posible aceptar a un candidato es importante orientarlo; dirigirlo hacia
otras posibles fuentes de empleo, 0 asi el incremento de sus recursos a través de una
escolaridad adecuada, etc. Si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la
organizacion a fin de que esta decidida si pueden ser el miembros de ella, en este ultimo
caso lo menos que puede hacer para corresponder es proporcionar esta orientacion.

En un andlisis mas profundo del proceso en si se encontraron que los principales

componentes del proceso de seleccién son:

(@) Planeacion: La organizacion debe planificar sus requerimientos de recursos
humanos.

(b) Reclutamiento: La organizacion genera después un fondo de candidatos a puestos,
entre los cuales seleccionara a los mas calificados.

(c) Seleccién y Contratacion: Tras reclutar a candidatos para los puestos disponibles, la
organizacién selecciona y contrata a los individuos con mayores probabilidades de
desempeiiar correctamente un puesto.

(d) Induccion: Una vez contactados los empleados se les debe orientar tanto en lo
referente a su puesto de trabajo como a la organizacién en general.

(e) Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participando en el proceso
de integracion del personal.

() Separacion: La etapa final es la separacion de la organizacion

En el desarrollo del proceso de seleccion, el administrador de personal se ve expuesto a
diversos factores que estan fuera de control. En primera instancia, se encuentran los factores

ligados a los 3 elementos basicos del proceso de seleccion:

e La informacién que debe brindar el analisis de puestos (proporciona la descripcion de
tareas, especificaciones humanas y los niveles de desempefio requeridos).
e Los planes de recursos humanos a corto y largo plazo que permite conocer las

vacantes futuras.
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e Y los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre los

cuales escoger. Cualquier incongruencia o mala informacion de los cargos requeridos,

o planes mal formulados pueden conducir a errores en el desarrollo del proceso, y

pueden ser elementos que podrian conducir a errores o causar dificultades de
objetividad y logro de metas.

De otra parte, las limitaciones en materia de candidatos, sean por impresion de la

organizacion para generar base de datos, o por razones propias del mercado laboral (baja

oferta de candidatos) limitado por el sector mismo de la empresa; aspectos poblacionales,

educativos, técnicas o de competencia.

Otro factor puede ser el que se deriva de las técnicas de seleccion empleadas. Resultan
incontrolables los aspectos subjetivos, de confiabilidad y validez, de las entrevistas, desde
qgue dependen del factor humano llamado entrevistador, cuyo desarrollo generalmente no se
valida y esta sujeta a apreciaciones muy personales (prejuicios, discriminaciones, etc.). De
aqui se deriva la importancia de realizar un proceso de seleccion y reclutamiento de personal

basado en las competencias.

RAZON DE SELECCION

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes
disponibles constituye la situacién ideal del proceso de seleccion. Algunos puestos son mas
dificiles de llenar que otros. Particularmente los que requieren conocimientos especiales.

Cuando un puesto es dificil de llenar, se habla de baja razén de seleccion. Cuando es

sencillo llenarlo, se define como un puesto de alta razén de seleccion.

La razon de seleccidon es la relacion que existe entre el nimero de candidatos finalmente

contratados y el numero total de solicitantes.

A partir de aqui los especialistas han determinado la férmula de la seleccion la cual no es

MAas que establecer una relacién entre los elementos que intervienen en el proceso.

La razén de seleccién se determina mediante la férmula:
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Razoén de la seleccion = Nimero de candidatos contratados / NUmero total de

solicitantes.

Cuando en una organizacién se presentan con frecuencia razones de seleccién bajas, se
puede inferir que el nivel de adecuacion al puesto de los solicitantes y de las personas
contratadas sera bajo.

Dado el papel central que desempefan los especialistas de personal en la decision de
contratar, la conciencia de lo importante de su labor y la certidumbre de que cualquier accion
poco ético se revertird en su contra es fundamental. Los favores especiales concedidos a los
“recomendados”, las gratificaciones y obsequios, el intercambio de servicios y toda otra
practica similar resultan no sélo éticamente condenables, sino también de alto riesgo. El
administrador de recursos humanos debe recordar que una contratacion obtenida mediante
un soborno introduce a la organizaciéon a una persona que no solamente no sera idénea y
gue se mostrara refractaria a todas las politicas de personal, sino que también se referira al

administrador con el desprecio que merece un funcionario corrupto.

El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio para que la organizacién logre
sus objetivos. La empresa impondra limites, como sus presupuestos y politicas que influyen
en el proceso. Limitantes en ocasiones, estos elementos contribuyen a largo plazo a la
efectividad de la seleccion. Las metas de la empresa se alcanzaran mejor cuando se
impongan pautas claras, propias de la circunstancia especifica en que se desempefia, y que
contribuyan no solamente al éxito financiero de la compafiia, sino también al bienestar

general de la comunidad.

El profesional de la administracion de recursos humanos enfrenta en este campo uno de los
retos mas significativos de su actividad y las empresas en que trabajard esperan que él

aporte enfoques mas sociales y humanos a sus politicas de seleccién.

Un importante elemento a considerar dentro del proceso de seleccion de recursos humanos y
que en los ultimos afios ha adquirido especial connotacién en el estudio del tema lo
constituyen las competencias y los perfiles de competencias. Las competencias incluyen no

solo conocimientos y habilidades para hacer el trabajo, sino también las actitudes, valores,
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motivaciones, intereses y rasgos personales ligados al buen desempefio en el mismo. Es por
ello que se constituyen excelentes predicciones del desempefio en los resultados que las

personas obtienen dentro del proceso.

Como parte final del proceso de seleccion se debe abordar el tema de la induccion a la

organizacién una vez que el trabajador ha sido seleccionado.
El proceso de induccion

Se entiende por induccion de personal aquel proceso que busca la adaptacion y
ambientacion inicial del nuevo trabajador a la organizacion y al ambiente social y fisico donde
va a trabajar. Este proceso debe ser programado en forma sistematica, llevada a cabo por el
jefe inmediato, por un instructor especializado o por un colega. La induccion facilita el
proceso de integracion de todo personal nuevo, con esto se identifica al personal con sus
nuevos colegas. El nuevo trabajador recibe la informacion general necesaria sobre la
organizacioén, es instruido de acuerdo con los requisitos definidos en la descripcion del cargo
que va a ocupar. Permite la integracion del nuevo trabajador con sus compafieros, y el resto
de componentes de su area y en general de la organizacién. El supervisor o jefe inmediato
puede proporcionar en forma directa aspectos fundamentales sobre sus labores, requisitos
de seguridad, ubicacion, etc. La responsabilidad definitiva corresponde al jefe inmediato del

departamento donde va a laborar.

Segun Cuesta (2005), el futuro del desempefio exitoso de los recursos humanos y, en
especial, de los directivos, tendra que ver cada vez mas con la acepcion holistica implicada
en esas competencias laborales, entendidas asi al incluir no soélo conocimientos y
habilidades para hacer el trabajo (saber hacer), sino también actitudes, valores y rasgos
personales vinculados al buen desempefio en el mismo (querer hacer). Corresponde a
continuacion analizar las diferentes experiencias encontradas en la literatura para llevar a
cabo el proceso de reclutamiento y seleccién de los recursos humanos tanto en el sector
empresarial como en la esfera de la administracion publica en especifico en el sector
educativo de manera que logre los resultados esperados y combine todos los elementos

analizados en la literatura.
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1.4. Procedimientos para el reclutamiento y seleccion de recursos humanos

De acuerdo con lo sefalado por Gomez Mejia (2001): El valor econémico de utilizar unos
buenos procedimientos de seleccién es mas alto de lo que la mayoria de la gente supone.
Para determinar hasta qué punto una determinada herramienta de seleccion puede reducir la
proporcion de decisiones erroneas de contratacion, es preciso tener en mente dos conceptos

bésicos: validez y fiabilidad.

El establecimiento de un sistema de seleccion del personal debe partir fundamentalmente de
la necesidad de seleccion de fuerza de trabajo y la necesidad de cubrir determinados cargos
y ocupaciones. El punto de partida del proceso de seleccion del personal lo constituye la
determinacion de las caracteristicas y exigencias de los cargos y ocupaciones, para los que
se realizara la seleccion del personal. Esto es aplicable a cualquier sector o actividad ya sea

empresarial o del sector publico.

Entre los principales aspectos a valorar en el estudio de andlisis y descripcidén de los cargos

se encuentran los siguientes:

Nombre del cargo y ocupacion,

Objetivos

Funciones y tareas

Principales acciones y operaciones a realizar

Condiciones de trabajo

ISR N N N

Riesgos

v" Responsabilidades

A partir del analisis y descripcion de cada cargo u ocupacion se elabora el perfil, el cual debe
contener los principales requerimientos y exigencias, con vistas a determinar las principales
caracteristicas que debe poseer un ocupante del mismo para lograr buen nivel de

desempeiio.
Entre los principales aspectos que debe reflejar el perfil de los cargos tenemos los siguientes:
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Nombre del cargo y ocupacion,
Objetivos

Principales funciones y tareas
Nivel de escolaridad requerido
Calificacion técnica requerida
Conocimientos necesarios

Afos de experiencias requeridos
Edad idonea

Habilidades requeridas
Cualidades fisicas

Estado de Salud

Equilibrio emocional
Caracteristicas personales necesarias

Conducta social

NN N N N N N N N N Y N N NN

Principales indicadores funcionales de la personalidad

La seleccién de personal funciona como un proceso compuesto de varias etapas o pasos
secuenciales que atraviesan los candidatos. En sentido muchos autores coinciden en que
existen un conjunto de pasos basicos para el proceso de reclutamiento y seleccion por lo que
a continuacién se presenta de manera resumida los principales elementos que integran cada
uno de estos. La funcion del administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la
organizacion a identificar al candidato que mejor se adecue a las necesidades especificas del
puesto y a las necesidades generales de la organizacion.Es necesario ademas sefialar que
los mismos no distinguen en el sector donde se vayan a aplicar puesto que en esencia se

valen los mismos aspectos. Los pasos basicos son:
Paso 1. Recepcion preliminar de candidatos (solicitudes)

Este paso implica que después de la aplicacién de una técnica de reclutamiento, la empresa
recepciones las correspondientes hojas de vida o solicitudes de empleo (la empresa, puede
también recibir de parte de candidatos interesados solicitudes que de ser interesantes, se
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archivan para casos de requerimientos posteriores). De todas las solicitudes disponibles la
empresa hace una preseleccion basada en los requerimientos del cargo (descripcion y

andlisis del cargo y la necesidad puntual que se pretenda llenar).
Paso 2. Entrevista de clasificacion

Los candidatos preseleccionados del reclutamiento son entrevistados para comprobar si
cumplen los requisitos y calificaciones anunciadas. Esta entrevista es rapida y superficial y
sirve para separar los candidatos que seguiran el proceso de verificacion de los que no

satisfacen las condiciones deseadas.
Paso 3. Aplicacion de pruebas de idoneidad
Las pruebas que suelen aplicarse son de diferentes tipos:

e Pruebas de conocimiento o de capacidad: son instrumentos para evaluar con
objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos mediante estudio, la
practica o el ejercicio.

e Pruebas psicométricas: Son pruebas que se aplican a las personas para apreciar
su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, etc. Se utilizan para conocer
mejor a las personas con miras a tomar la decisiébn de admision orientacion
profesional, diagndstico de personalidad, etc.

e Pruebas de personalidad: Sirven para analizar los diversos rasgos de la
personalidad, sean determinados por el caracter o por el temperamento.

e Técnicas de simulacion: Tratan de pasar del tratamiento individual y aislado al
tratamiento en grupo, y del método exclusivamente verbal o de ejecucién a la
accion social.

Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los
aspirantes y los requerimientos del puesto. Alguna de estas pruebas consisten en examenes
psicolégicos; otras son ejercicios que simulan las condiciones de trabajo.

Validacion de Pruebas

La validez de una prueba de inteligencia significa que las puntuaciones obtenidas mantienen

una relacion significativa con el desempefio de una funcién con otro aspecto relevante.
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Para demostrar la validez de una prueba se pueden emplear dos enfoques: el de
demostracion practica y el racional.

El enfoque de la demostracion practica: se basa en el grado de validez de las predicciones
que la prueba permite establecer. El enfoque racional: se basa en el contenido y el desarrollo
de la prueba. Este se emplea cuando la demostracioén practica no se puede aplicar debido a
que él numero insuficiente de sujetos examinados no permite la validacion.

Instrumentos para la Administracion de Examenes y una Palabra de Cautela

Existe una amplia gama de examenes psicolégicos para apoyar el proceso de seleccion,
pero es importante tener en cuenta que cada examen tiene utilidad limitada y no se puede
considerar un instrumento universal.

Las pruebas psicolégicas se enfocan en la personalidad. Se cuentan entre las menos
confiables. Su validez es discutible, porque la relacion entre personalidad y desempefio con
frecuencia es muy vaga y sugestiva.

Las pruebas de conocimiento son mas confiables porque determinan informacion o
conocimientos que posee el examinador.

Las pruebas de desempeiio miden la habilidad de los candidatos para ejecutar ciertas
funciones de su puesto.

Las pruebas de respuestas graficas miden las respuestas fisiologicas a determinados
estimulos.

La pruebas idoneidad que se emplean, solo constituyen una de las técnicas empleadas. Su
uso se limita a la medicion de factores examinables y comprobables.

En cuanto a las pruebas, el desafio radica en lograr que los instrumentos empleados en el
proceso presenten caracteristicas de validez y precision. Es decir, que consigan medir lo
que se pretende medir de los candidatos y que sus aplicaciones repetidas sean coherentes
entre si y no presenten desviaciones ni discrepancias notorias.

Paso 4. Entrevista de seleccion

Después de validar las pruebas presentadas por los candidatos, la empresa convoca
nuevamente a entrevistas. Esta entrevista es de profundidad, y pretende identificar si el

candidato puede desempeiiar el puesto, compara con respecto a otras personas que han
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solicitado el puesto. Estas entrevistas son guiadas por los ejecutivos implicados en el area

donde se requiere llenar la vacante.

En el proceso de seleccidén de personal se manejan tres tipos de entrevista (Véase figura 1.5)

Confirmacidn de disponibilidad y datos
INICIAL Indagacidn inicial de competencias,
+ PROFUNDA~ —Baca de adecuacidn al perfl del puesta [ rpquising + competencias).
o FINAL —* Eleccion del candidato mas adecuado
+ Decisidn final

Fig. 1.5. Tipos de entrevista del proceso de seleccién. Fuente: Wherther & Daves, (2002)

La entrevista de seleccién consiste en una platica formal y en profundidad, conducida para
evaluar la idoneidad para el puesto que tenga el solicitante. El entrevistador se fija como
objeto responder a dos preguntas generales: ¢Puede el candidato desempeiiar el puesto?

¢ COmMo se compara con respecto a otras personas que han solicitado el puesto?

Las entrevistas de seleccion constituyen la técnica mas ampliamente utilizada; su uso es

universal y es debido a su importancia que se aborda con mayor énfasis en este capitulo.

Las entrevistas permiten la comunicacion en dos sentidos: los entrevistados obtienen

informacion sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la organizacion.

Las entrevistas se llevan a cabo entre un solo representante de la organizacién y un

solicitante (entrevistado).

Las preguntas que formule el entrevistador pueden ser estructuradas, no estructuradas,

mixtas, de solucién de problemas o de provocacion de tension.

En la practica la estructura mixta es la mas empleada, aunque cada una de las otras

desempefia una funcién importante.

Entrevistas no estructuradas
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Permite que el entrevistador formule preguntas no previstas durante la conversacion. El
entrevistador inquiere sobre diferentes temas a medida que se presentan, en forma de una
practica comun. En este enfoque pueden pasarse por alto determinadas &reas de aptitud,

conocimiento o experiencia del solicitante.
Entrevistas estructuradas

Se basan en un marco de preguntas predeterminadas. Las preguntas se establecen antes de
que inicie la entrevista y todo solicitante debe responderla. Este enfoque mejora la
contabilidad de la entrevista, pero no permite que el entrevistador explore las respuestas
interesantes o poco comunes. Por eso la impresion de entrevistado y entrevistador es la de
estar sometidos a un proceso sumamente mecanico. Es posible incluso que muchos

solicitantes se sientan desalentados al participar en este tipo de proceso.
Entrevistas mixtas

En la préactica, los entrevistadores despliegan una estrategia mixta, con preguntas
estructurales y con preguntas no estructurales. La parte estructural proporciona una base
informativa que permite las comparaciones entre candidatos. La parte no estructurada afiade
interés al proceso y permite un conocimiento inicial de las caracteristicas especificas del

solicitante.
Entrevista de solucién de problemas

Se centra en un asunto que se espera gue se resuelva el solicitante. Frecuentemente se trata
de soluciones interpersonales hipotéticas, que se presentan al candidato para que explique

como las enfrentaria.
Entrevista de provocacion de tension

Cuando un puesto debe desempeiiarse en condiciones de gran tension se puede desear

saber cémo reacciona el solicitante a ese elemento.

El Proceso de Entrevista consta de cinco etapas:
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1. Preparacion del entrevistador
El entrevistador debe prepararse antes de dar inicio a una entrevista. Esta preparacion
requiere que se desarrollen preguntas especificas. Las preguntas que se den a estas
preguntas indicaran la idoneidad del candidato. Al mismo tiempo, el entrevistador debe
considerar las preguntas que probablemente le haran el solicitante. Como una de las metas
del entrevistador es convencer a los candidatos idéneos para que acepten las ofertas de la

empresa.

2. Creacion de un ambiente de confianza
La labor de crear un ambiente de aceptacion reciproca corresponde al entrevistador. El debe
representar a su organizacién y dejar en sus visitantes una imagen agradable, humana,
amistosa. Iniciar con preguntas sencillas. Evitar interrupciones. Ofrecer una taza de café.
Alejar documentos ajenos a la entrevista. Es importante que su actitud no trasluzca

aprobacion o rechazo.

3. Intercambio de informacion
Se basa en una conversacion. Algunos entrevistadores inician el proceso preguntando al
candidato si tiene preguntas. Asi establece una comunicacién de dos sentidos y permite que
el entrevistador pueda a empezar a evaluar al candidato basandose en las preguntas que le
haga. El entrevistador inquiere en una forma que le permita adquirir el maximo de

informacion. Es aconsejable evitar las preguntas vagas, abiertas.

4. Terminacion
Cuando el entrevistador considera que va acercandose al punto en que ha completado su
lista de preguntas y expira el tiempo planeado para la entrevista, es hora de poner fin a la
sesion. No es conveniente indicarle qué perspectivas tiene de obtener el puesto. Los
siguientes candidatos pueden causar una impresion mejor o peor, y los otros pasos del

proceso de seleccion podrian modificar por completo la evaluacion global del candidato.

5. Evaluacion
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Inmediatamente después de que concluya la evaluacion el entrevistador debe registrar las
respuestas especificas y sus impresiones generales sobre el candidato. De una entrevista

muy breve puede obtenerse considerable informacion.
Errores del Entrevistador

Una entrevista es débil cuando no hay clima de confianza, se omite hacer preguntas claves.
Existe otra fuente de errores, los que se originan en la aceptacion o rechazo del candidato
por factores ajenos al desempefio potencial. Una entrevista con errores puede redundar en el
rechazo de personas idoneas o (igualmente grave) en la contratacibn de personas

inadecuadas para el puesto.
Errores del Entrevistado

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

debidamente preparado para la entrevista.

Paso 5. Verificacion de datos y referencias

Se pretende con la confirmacion de referencias personales y laborales conocer que tipo de
persona es el solicitante, que tan confiable es la informacion suministrada por el solicitante,

cual ha sido su desempefio y comportamiento, etc.
Paso 6. Entrevista con el superior inmediato y/o el gerente de area.

Como quiera que estas son las personas que tienen la responsabilidad de decidir respecto a
la contratacion del nuevo empleado, es fundamental que el candidato sea reconocido para

evaluar finalmente su idoneidad y competencia para ejecutar el cargo.

Paso 7. Examen médico
Es conveniente que en el proceso de seleccion incluya un examen médico del solicitante.
Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verificar la salud de su futuro personal:

desde el deseo de evitar el ingreso de un individuo que padece una enfermedad contagiosa,
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hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de personas que se ausentaran con

frecuencia debido a sus constantes quebrantos de salud.

Paso 8. Descripcion realista del puesto.
Poner en contacto el candidato con el entorno que rodeard el cargo que puede llegar a
desempeniar, para despejar cualquier expectativa equivocada que pueda llegar a formarse, y

a su vez para que se forme una imagen real de sus funciones.
Paso 9. Decision de contratar.

El resultado final del proceso de seleccion se traduce en el nuevo personal contratado. Si los
elementos anteriores a la seleccion se consideraron cuidadosamente y los pasos de la
seleccion se llevaron de forma adecuada, o mas probable es que el nuevo empleado sea
idéneo para el puesto y lo desempefie productivamente. Un buen empleado constituye la

mejor prueba de que el proceso de seleccion se llevo a cabo en forma adecuada.

Visto desde otra perspectiva, las etapas que conforman el proceso de seleccion se dividen o
se determinan de varias formas de acuerdo al criterio del autor que aborde el tema; no
obstante existe plena coincidencia en cuanto al conjunto de acciones que se desarrollan en

el proceso en general.
De acuerdo con Zayas, (1996), el proceso de seleccion se divide en 4 etapas:

1. Etapa preparatoria
e Determinacion de las necesidades
e Andlisis y descripcion de los cargos y ocupaciones
e Determinacion de los perfiles de los cargos u ocupaciones
2. Etapa de reclutamiento
e Precision del tipo de fuerza de trabajo necesaria, cantidad y requisitos
e Determinacion de las fuentes de reclutamiento
e Confeccion de la convocatoria
e Divulgacion de la convocatoria

3. Etapa de seleccion
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e Recepcion de la solicitud de empleo
e Entrevista inicial

e Examen médico

e Examen de conocimientos

e Examen psicologico

e Entrevista determinativa

e Decision de seleccion

4. Etapa de posdecision de la seleccion

e Comunicacion de la decision de seleccion

e Preparacion pre-empleo

e Acogida en la organizacion

e Periodo de prueba

e Decision de empleo definitivo

e Seguimiento
En sentido general, ya sea desde una perspectiva u otra existe gran coincidencia entre los
autores que abordan esta tematica en cuanto a los pasos necesarios a implementar para
llevar a cabo de manera exitosa el proceso de reclutamiento y selecciébn de recursos
humanos en cualquier organizacion. Aungue unos sean mas explicitos que otros o inclusive
mas tematicos y amplios en algunos aspectos o requisitos a incluir en los procedimientos se
ventilan en su mayoria los mismos lineamientos aqui analizados y que serviran de sustento

tedrico a la propuesta a formular en la presente investigacion.

En un analisis personal se denota en estos procedimientos técnicas de gran utilidad y
fortalecimiento para el profesional de la administracion encargado de reclutar y seleccionar el
personal de una organizacion, no dejando de notar que existen otros autores con
innovaciones en estos procedimientos o procesos, que en el fondo de la aplicacion abarcan
la mayoria de los que se presentaron aca pero incluyen otros para un mayor
perfeccionamiento, tales como Chiavenato (2007), quien establece en su teoria conceptos
como: cociente de seleccion, comparacion, técnicas para efectuar o aplicar las entrevistas

tipos diferentes de entrevista en dependencia del andlisis de puesto vacante, ficha
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profesiografica, incidentes criticos, psicodrama, entre otros ya relacionados con los
expuestos por los anteriores autores, complementos estos que para la investigacion se
considera puedan tener relevancia en la organizacion en donde se ejecuta el presente

planteamiento por ser modernos y estar acordes con las realidades del pais.

1.5. Procedimientos para el reclutamiento y seleccion de profesores en el marco de la

educacién universitaria venezolana

En sentido general se puede plantear que el proceso de reclutamiento y seleccion en las
universidades del mundo se han manifestado por seguir las reglas de la Gestion de los
recursos humanos sin visualizar diferencias significativas en cuanto a su realizacion con lo
hasta aqui abordado y explicado de manera detallada. En ocasiones existen universidades
como Harvard que establecen mecanismos de seleccion basados mas en lo profesional y la
especialidad de cada profesor con un record de Studio alcanzado en las mayores exigencias
como las habilidades de docente para asi buscar el perfeccionamiento en el desempefio

profesional (Reclutando.net, 2008).

Hasta el momento la revision bibliografica realizada no ha arrojado resultados significativos
en cuanto a procedimientos especificos de los procesos de reclutamiento y seleccion en las
universidades venezolanas, solo se ha encontrado el trabajo de De Sousa, (2008) quien
aborda el desarrollo de instrumentos para la deteccion de necesidades basada en el modelo
de competencias el cual no ha sido relevante a la investigacion ya que en esencia aborda

conceptos ya recogidos por otros autores.

A través de la experiencia practica se ha definido que los procedimientos aplicados en la
ensefianza tradicional venezolana siguen procesos de seleccion por capacidad profesional,
tomando en cuenta lineamientos de reclutamiento y seleccion de profesores establecidos en
la ley de universidades (1970), en los cuales se destacan los requisitos generales tanto para
profesores, investigadores como para cargos de direccion. Se establecen categorias
docentes las cuales incrementan su nivel de exigencia en la medida que ascienden en escala

jerarquica. De igual forma se establecen en dicha ley normativas desde el punto de vista
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moral y ético para todos aquellos que aspiran a formar parte del sistema de educacion
universitaria. Sin embargo, es necesario sefalar que la ley establece que las universidades
son autébnomas en cuanto a su propio gobierno, en sus actividades docentes, de
investigacion, académicas, culturales y administrativas lo cual les permite establecer sus

propios procedimientos de reclutamiento y seleccion de profesores.

La propia ley establece que las universidades privadas tendran un personal directivo similar
al asignado por la presente ley a las universidades nacionales, asi mismo el personal
docente y de investigacion se rige por las condiciones establecidas por los articulos de la

presente ley de universidades nacionales.

Es necesario sefalar que en la ley organica de Educacién (2009) en su capitulo Il El sistema
educativo articulo 35 de las leyes especiales de la educacion universitaria se establece que
la educacion universitaria estara regida por leyes especiales y otros instrumentos normativos
en los cuales se determinara la forma en la cual este subsistema se integra y articula, asi
como todo lo relativo al ingreso y permanencia de docentes, lo cual constituye una
innovacion en razén de que se seguiran en concordancia las disposiciones constitucionales
para el ingreso de funcionarios y funcionarias de carrera, asi como la disposiciones que

normen las evaluaciones de los y las integrantes del subsistema.

1.5.1. Procedimiento para el reclutamiento y la seleccion en la Misién Sucre

Dentro del marco de la Educacién Universitaria Venezolana ha surgido el proceso de
universalizacion y municipalizacion en el cual se inserta la Misién Sucre. Es debido al papel
significativo alcanzado en la sociedad por esta mision que se fundamenta la presente
investigacion al carecer de un procedimiento concreto para la realizacion de este proceso de
reclutamiento y seleccién de los profesores aunque es necesario sefialar que es aplicable de
igual forma a los coordinadores de las aldeas universitarias, estructuras encargadas de
formar al profesional que la sociedad necesita bajo un esquema de comportamiento de

inclusion social.
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Tanto el profesor como el coordinador de aldea universitaria que participa dentro de la Mision
Sucre tiene por concepcidon que ser un personal diferente en el que se combinen
capacidades técnicas en su area de formacion con su experticia pedagogica, Su compromiso
politico y su profunda voluntad de entrega para formar un profesional a tono con el momento
historico que vive el pais, un profesional competente en su formacién pero a la vez
comprometido, que se convierta en un agente de cambio y logre el efecto multiplicador que
necesita la comunidad. De ahi la necesidad latente de que la seleccién sea motor impulsor
del mismo. Si no se logra contar con profesores capaces de moldear al ser humano y futuro
profesional en pos de la revolucion Bolivariana y socialismo pues no se lograra el efecto

deseado.

Es precisamente la carencia de normativas legales y herramientas metodoldgicas para el
proceso de reclutamiento y seleccion lo que conlleva la presente investigacion y la justifica

desde el punto de vista tedrico- practico.

1.6. Conclusiones parciales

1. El estudio tedrico realizado sobre el proceso de reclutamiento y seleccion permite
concluir la existencia de un cuerpo de conocimientos soélidos que  sustentan
conceptualmente la presente investigacion y su importancia en el contexto de la

educacion universitaria venezolana actual.

2. El analisis de los procedimientos estudiados para el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal permite concluir la existencia de un conjunto de pasos que sirve de base
para llegar a esbozar un procedimiento adaptado al contexto de la educacion
universitaria.

3. La revisién bibliografica realizada donde razonadamente se ha podido constatar pocos
elementos tedricos sobre los procesos de reclutamiento y seleccion de profesores, Sin
embargo es bueno acotar que la problematica de misién sucre en el reclutamiento y
seleccion de profesores es en base a que existe poco compromiso en las personas que

quieren o buscan incluso ingresan a impartir las clases, es por ello que se determina la
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situacion problematica ya que la carencia de pedagogia cada vez es mayor no solo en la
organizacion sino también a nivel nacional con todo tipo de universidades sean publicas
0 privadas, solo se busca preparar un estudiante para alcanzar en el futuro una maquina
productiva de bienes econémicos pero en ningldn momento se busca la riqueza de los
valores sociales y humanos.

A partir de lo antes fundamentado es que se constata la necesidad de implementar el
procedimiento de reclutamiento, seleccion e induccién de profesores de Misidon Sucre y
UBV. ya que son los pilares de las nuevas universidades que desea tener el pais con

valores humanitarios y socialistas.
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO, SELECCION E
INDUCCION DE PROFESORES EN LA MISION SUCRE. APLICACION ALDEA
UNIVERSITARIA GUSTAVO HERRERA. MUNICIPIO CHACAO

2.1 Introduccién

El presente capitulo tiene como objetivo abordar la caracterizacion general de la Mision
Sucre como entidad objeto de estudio practico de la presente investigacion. Se realiza
ademas el diagnostico, para de esta forma constatar en la practica de la organizacion los
problemas existentes en cuanto al reclutamiento, seleccion e induccién de profesores en las
aldeas universitarias que forman parte de la Mision Sucre. Se incluye dentro del capitulo el
procedimiento seguido para el diagndstico a realizar, los principales métodos, técnicas asi
como las principales formas de interpretacion de los resultados del mismo, se refieren
también algunas decisiones de investigacion consecuentes con la logica del estudio

efectuado.
2.2 Caracterizacion de la Misidn Sucre

El Plan Extraordinario Mariscal Antonio José de Sucre, denominado “Mision Sucre”, es una
iniciativa del Estado Venezolano y del Gobierno Bolivariano, creado mediante Decreto
Presidencial N° 2.601, del 08 de Septiembre de 2003. La Misiébn Sucre representa un plan
nacional de acceso a la educacion universitaria que surge como iniciativa de caracter

estratégico por cuanto pretende ser:

1) Una alternativa de educacién universitaria de vanguardia y con pertinencia social,

orientada a la transformacion, difusién y aprovechamiento creativo de los saberes y haceres.

2) Un espacio para la participacion y el ejercicio de la ciudadania. Una estrategia que

promueve el desarrollo local, regional y nacional.

3) Una practica educativa innovadora que ofrece diversas oportunidades y modalidades de
estudio que favorecen el desarrollo de habilidades, destrezas y actitudes orientadas a la

construccion de una sociedad democrética y participativa.
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La Mision Sucre tiene por finalidad facilitar el acceso y la prosecucion de la educacion
universitaria publica, permanente, integral, gratuita y en igualdad de oportunidades de todas
las y los bachilleres que asi lo demanden, con el propésito de incrementar el nivel educativo
de la poblacion venezolana y formar ciudadanos (as) comprometidos con el desarrollo del
pais, a través del establecimiento de nuevos modelos educativos universitarios sustentados
en la sinergia institucional y la participacion comunitaria, con base en los imperativos de la

democracia corresponsable, participativa y protagonica.
Mision

Desarrollar y fortalecer el sistema administrativo, el soporte académico, la infraestructura, asi
como lo concerniente a la adquisicion, reproduccion y distribucibn de los materiales
educativos y la calidad de vida de los triunfadores, en articulacién con las instituciones de
educacién universitaria que participan en la Misidn Sucre para garantizar el acceso universal

a la educacion universitarias de todas y todos los venezolanos.
Vision

Ser el soporte operativo de la educacién universitaria municipalizada en todo el territorio

nacional.
Valores

« Eficacia

« Eficiencia

« Transparencia

e Inclusién

o Participacion

e Innovacion

e Humanismo

e Solidaridad

o Correspondencia Social

e Cultura de Servicio
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El Compendio Documental Basico de la Mision (2004), define como sus directrices basicas:

e Movilizacién Social: Generar la incorporacion activa y protagénica de todos los
sectores implicados, con una vision positiva de la educacion, que es reconocida como
forma de participacion en el conocimiento, como una forma de crecimiento personal y
de evolucion social.

« Universalizacion: Promover la inclusion a través de la desconcentracién del sistema y
la creacion de nuevas modalidades alternativas y oportunidades de estudio, en todo el
territorio nacional.

« Diferenciacion en las trayectorias formativas: se busca adecuar las trayectorias
formativas a las caracteristicas y necesidades educativas de los participantes

« Municipalizacion: la cual supone orientar la educacién superior hacia lo regional, hacia
lo local, tomando como punto de referencia la cultura especifica de las poblaciones
con sus necesidades, problematicas, acervos, exigencias y potencialidades.

e Innovacion y Flexibilizacion Académica: Se pretende que los estudiantes participen
por medio de la ampliacion de la cobertura de planes y programas de estudio
existentes, y dispongan del adecuado apoyo académico en la medida de sus
necesidades. Y ademas, la apertura hacia distintas modalidades de formacion tales
como: la presencial, la semipresencial, la educacion a distancia y la no convencional.

e Sentido de Propoésito y Trascendencia de la Formacion: El propésito es que la
educacién superior tenga un sentido trascendente, mas alla de la especializacién y la
profesionalizacién establecidas por el mercado. No se trata de formar sélo para un
empleo. Se pretende la formacion para el desarrollo integral de las personas y la
transformacion social.

o Construccion de ciudadania: En el terreno de los valores se construye la ciudadania,
democratizando el saber, desarrollando la soberania cognitiva en la lucha contra la
jerarquia y monopolio del saber, siendo parte constitutiva de una nueva cultura

politica.
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o Transformacion institucional: la Mision Sucre se inscribe en una estrategia de
transformacion de la educacion superior y aspira a incidir sobre los conceptos, las
estructuras, las dinamicas y las formas de organizaciébn de las instituciones
universitarias y demas instancias e instituciones nacionales, para que puedan abrir
sus puertas a la gente y construir condiciones de acceso equitativo, garantizando el
ejercicio pleno del derecho ciudadano y elevando el nivel educativo de la poblacién en
términos globales.

Es un método de educacion universitaria creada e implementada en Venezuela. Fue creado
con el fin de proponer pautas, enfoques y modalidades en pensum de estudios de carreras
universitarias. Plantea principalmente la solucién de problemas e interaccion con el entorno
de colaboracién comunitaria, asi como el desarrollo integral y tecnolégico del pais. En la

figura 2.1 se representa la estructura organizativa de la Mision Sucre.
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Figura 2.1. Estructura Organizativa Mision Sucre. Fuente: www.misionsucre.com (2005)

Los Programas Nacionales de Formaciéon (PNF), tienen la finalidad de transformar las areas
cientifico-humanisticas para concebir a la educacibn como una formacién integral y
liberadora, en la cual la formacidn técnico-cientifica debe estar acompafiada con una sélida
formacion humanista, cultural, ambiental, critica, creadora, innovadora y socio-politica. Donde
los seres humanos no solo puedan auto desarrollarse sino que participen en el contexto de la

nueva Republica Socialista que se quiere.
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Los PNF plantean el mejoramiento de la calidad de la ensefianza y del aprendizaje
haciéndola mas humanista, asi como la funcidon de la Universidad, tanto en la formacion
integral liberadora (educacién), la creacién intelectual (investigacion) y la vinculacion social
(extension). Los principales programas de formacion son: Enfermeria, Derecho, Actividad
Fisica y Salud, Sistemas e Informatica, Artes Plasticas, Tecnologia de la Produccion
Agroalimentaria, Geologia y Minas, Medicina Integral Comunitaria, Formacion de
Educadores, Hidrocarburos Gas, Hidrocarburos Petroleo, Hidrocarburo en Refinacion y
Petroquimica, Mecéanica, Quimica, Turismo, Comunicacién Social, Estudios Juridicos,
Gestion Ambiental, Gestion Social para el Desarrollo Local, Electricidad, Electrénica,
Construccion Civil, Transporte Acuatico, Disefio Integral, Administracion, Informacion y

documentacion,

Para cumplir con el objetivo de garantizar el acceso a la educacién universitaria a nivel
nacional, la Misiébn Sucre funciona en una infraestructura conformada por una gran red de
espacios denominados para efectos de la Mision: “Aldeas Universitarias” (considerados
Ambientes Locales de Desarrollo Educativo Alternativo Socialista). Las aldeas se encuentran

discriminadas en tres grupos:

1) Escuelas, liceos, casas de cultura, centros penitenciarios y aulas de Instituciones de
Educacion Universitaria.

2) Instalaciones construidas por la Fundacion Misién Sucre.

3) Edificaciones construidas por la Corporacion Venezolana de Guayana, Pdvsa, Fuerza
Armada, Ministerio del Poder Popular para la Educaciéon Universitaria, Gobernaciones,

Alcaldias, entre otras.

Como pilar basico de la municipalizacion surgen las Aldeas Universitarias, espacios
educativos municipales, ya sea construidos o instalados en las sedes de otras instituciones
educativas (en horarios distintos a los de su uso ordinario), en Centros Culturales,
instalaciones militares u otros locales apropiados para el cumplimiento de la funcion

educativa.
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Se trata de centros municipales de Educacion Superior donde confluyen los Programas de
Formacion (carreras) de distintas Instituciones, compartiendo recursos académicos
(profesores, consultorias, espacios de reunion vy discusion, laboratorios, centros de
informacion y documentacién, centros de préactica, actividades culturales, deportivas y de
produccion). Son coordinadas por la Mision Sucre conjuntamente con las Instituciones de
Educacion Superior. Se busca que los bachilleres puedan estudiar en su propia comunidad y
que las Aldeas Universitarias formen parte de la comunidad local, de manera que las
comunidades se integren a ellas, contribuyan a su desarrollo y puedan hacer uso de sus

posibilidades.

2.2.1. Caracterizacién Aldea Universitaria Gustavo Herrera Municipio Chacao

Para esta investigacion se escoge la Aldea Universitaria Bolivariana Gustavo Herrera debido
a las posibilidades de acceso a la informacién y la disposicion que han mostrado tanto
estudiantes como profesores-asesores de diversos programas y la propia coordinacién para

colaborar y apoyar el desarrollo de la investigacion.

La Aldea Universitaria Gustavo Herrera se encuentra ubicada en el municipio Chacao al final
de la Ave Libertador, Urbanizacion Bello Campo, Distrito Capital. Esta infraestructura
funciona como unidad educativa liceo Gustavo Herrera durante el dia y en la noche funciona
como aldea. Se estudian alli los Programas Nacionales de Formacion (PNF) de Educacion,
Estudios Juridicos, Administracion, Comunicacién Social, Gestibn Ambiental, Gestion Social

de Desarrollo local y construccion.

La matricula de la aldea oscila entre los 200 y 350 estudiantes, de acuerdo a los programas
que comiencen. La cantidad de profesores oscila entre los 60 y 40, de acuerdo con las
necesidades de la instalacion. En estos momentos, se encuentran en funcionamiento los
PNF de Administracién, Educaciéon y Estudios Juridicos; con una planta de 247 estudiantes y
un total de 41 profesores. Hasta la fecha se han realizado 3 promociones en cada una de
estas especialidades, consideradas las mas importantes que brinda la Aldea por su demanda

estudiantil.
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2.3 Procedimiento diagndstico utilizado.

Con el propésito de dar cumplimiento al objetivo de este capitulo se hace necesario abordar
un procedimiento diagnostico que permite describir de manera general el sistema de
reclutamiento, seleccion e induccion de los profesores-asesores que opera hoy en Mision

Sucre.

El diagndstico realizado tiene como objetivo describir de manera general dicho proceso de

reclutamiento, seleccién e induccion de los profesores en la entidad objeto de estudio.

Luego de consultar varias fuentes tedricas como referentes de la investigacion, se seleccioné
como procedimiento diagnostico a seguir el planteado por Valdés Borroto (2007),
considerandose que su secuencia l6gica de pasos permite desarrollar el objetivo propuesto.
A continuacion, la Figura 2.2, muestra el esquema grafico de dicho procedimiento, y se

explican a continuacién
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o Consideraciones metodolégicas
Familiarizacion con el tema de

: ara la investigacion
esfudio P 9
Seleccion de la
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Seleccion de
instrumentos

Calculo del Nimero

Aplicacion de instrumentos/
Recogida de informacian.

\fiaﬂgulaciV

Presentacion de resultados

Fig. 2.1: Representacion de! Procedimiento Diagnostico.
Fuente: Valdes Bomata. A.B. (2007)

El procedimiento diagndstico se tuvo en cuenta una serie de pasos para obtener el resultado

final sobre la entidad objeto de estudio, los mismos son:

I- Familiarizaciébn con el tema de estudio: La etapa de familiarizacibn con el tema a
diagnosticar incluyé dos momentos: trabajo de mesa y entrevistas de familiarizacion. En
ambos se tratd de conformar una primera aproximacion al tema, se establecieron contactos
con el personal de manera aleatoria con el fin de buscar una comunidad de significados en el
momento de abordar el fendbmeno de la comunicacion, se elaboraron mapas sociales a partir
de los documentos normativos de la organizacion para conocer la composicion de la misma y
establecer hip6tesis acerca de quiénes podrian participar activamente en la investigacion. La
caracterizacion tanto de la mision como de la aldea realizada en epigrafes anteriores forma
parte de esta familiarizacion. Para ello se tuvo en cuenta diferentes consideraciones

metodoldgicas.
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lI- Consideraciones metodoldgicas de la investigacion: La multiplicidad de estilos, las
contradicciones entre autores y la manera de concebir los paradigmas como rigidos,
contradictorios e irreconciliables han ocasionado més confusién en los investigadores que
vias practicas para abordar el proceso de investigacion. (Hurtado de Barrera, 2000) La
realidad de la investigacion de los procesos organizacionales es que sus diversas
expresiones contienen en si aspectos de los diversos paradigmas hoy existentes (empirismo,
estructuralismo, positivismo, pragmatismo, fenomenoldgico, etc.) En estos términos surge la
concepcion holistica, que plantea la integracion de las diversas perspectivas, incluyendo la
complementariedad de técnicas de investigacion a utilizar desarrollando un esquema

epistémicamente coherente y aplicable a las mas diversas areas del conocimiento cientifico.

La investigacion que se presenta se acoge a los conceptos fundamentales de la holistica. El
enfoque holistico muestra grandes oportunidades para la investigacion de las ciencias
organizacionales; donde convergen elementos de diversas especialidades con diferente
orientacion, y que deben complementarse. El diagndstico organizacional de la comunicacién
conllevan a estudios donde pueden generarse contradicciones metodolégicas que el enfoque
holistico contempla negando el divorcio entre lo cualitativo y lo cuantitativo. De esta forma
pueden utilizarse a la par técnicas que, epistemoldégicamente son contradictorias desde otros
paradigmas, como por ejemplo la dindmica grupal (enfoque cualitativo) y el cuestionario o el

criterio de expertos (enfoque cuantitativo).

El objetivo de la presente investigacion esta enmarcado en propuesta de un procedimiento
que garantice el reclutamiento y seleccion de profesores de la misién sucre, lo que conduce
al desarrollo de una Investigacién Proyectiva; modalidad de investigacion, también llamada
“proyecto factible”, cuya finalidad es elaborar propuestas o0 modelos como solucién a un
problema de tipo practico, a partir de un diagnéstico preciso de las necesidades del

momento, los procesos generadores involucrados y las tendencias futuras.

Para llevar a cabo este diagndstico se utilizan diferentes métodos tedricos, empiricos y
estadisticos y técnicas de diagndstico, algunos disefiados a los efectos de esta investigacion

y otros tomados de la experiencia previa, de manera general se describen a continuacion:
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Los métodos tedricos: ofrecen la posibilidad de analizar e interpretar los hechos tedricos y los

métodos empiricos permiten de igual forma efectuar el analisis preliminar de la informacién,

asi como verificar y comprobar las concepciones teéricas.

Entre los métodos tedricos que se utilizan se encuentran:

Método historico- l6gico se utiliza para conocer la logica interna del proceso de
estructuracion organizacional durante el devenir historico. Este método ha resultado
extremadamente necesario para el acercamiento al problema, para constatar su
estado actual y hacer inferencias teéricas y practicas que se ubican en las carencias
detectadas desde el punto de vista teérico.

Método sistémico- estructural, permite el analisis de la situacién problémica que se
presenta.

Método analitico- sintético permite poder penetrar en la esencia del fenbmeno objeto
de estudio, lograndose la fundamentacion de la propuesta desde el punto de vista
metodoldgico y epistemolégico asi como, el disefio de solucién y el analisis de
resultados.

Método inductivo- deductivo se utiliza en la busqueda de solucion al problema a partir
de la informacion y situaciones que se fueron acopiando hasta llegar a

generalizaciones y conclusiones.

Entre los métodos empiricos que se utilizan se encuentran:

Método de la observacion cientifica: Primer método utilizado por los cientificos y en la
actualidad continda siendo su instrumento universal. Permite conocer la realidad

mediante la sensopercepcidn directa de entes y procesos, para lo cual debe poseer

algunas cualidades que le dan un caracter distintivo. Es el mas caracteristico en las

ciencias descriptivas. (Radrigan, 2005)

Método de la medicion: Es el método empirico que se desarrolla con el objetivo de
obtener informacién numérica acerca de una propiedad o cualidad del objeto, proceso
o fendmeno, donde se comparan magnitudes medibles conocidas. Es la asignacion de

valores numeéricos a determinadas propiedades del objeto, asi como relaciones para
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evaluarlas y representarlas adecuadamente. Para ello se apoya en procedimientos
estadisticos.
lll- Seleccion de la muestra: Para obtener el resultado del tamafio de la muestra se utilizo la

siguiente formula:

N 22 p (1-p)

N d2+ 72 n (1-n)

n - Tamafio de muestra Optima
N- Total de la poblacion (41)
p - Proporcion muestral igual a 0.50

La literatura clasica de muestreo plantea que se toma un 50% cuando no existe conocimiento

de este valor.

Z - Valor tabular sobre la base de la confiabilidad de los estimados (95%) que es igual a 1.96,

aproximadamente a 2.
d — Error de muestreo que es igual a 0.07.

Este se interpreta como el error que puede existir y que no pone en peligro los resultados de

la investigacion.

Sustituyendo en la formula anterior seria:

41.22 0.50 (1-0, 50)

41. (0.072+ 22 0.50 (1- 0. 50V
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G- 4L4(0.25)
41. (0.0049) + 1. (0.25)
n= 16.26 = 16

De esta poblacion se toma la coordinadora de la aldea y el resto profesores de la aldea.

Para el tipo de investigacion a realizar (proyectiva), es recomendable utilizar criterios de
intencionalidad en el muestreo, por tanto se escogen los informantes adoptando los

siguientes principios de seleccion:

¢ No menos de 2 afios de trabajo en la institucion.

e Disposicion para colaborar en el proceso investigativo.

I\V- Descripcion de los instrumentos:

Andlisis documental: Este se encuentra dentro de las técnicas cualitativas indirectas, para
apoyar otros métodos mas directos de recogida de datos como la observacion participante y
la entrevista en profundidad. En el caso especifico de esta investigacion, se utilizo el estudio

de documentos oficiales normativos de Misiéon Sucre.

Observacion: La observacion es una técnica que permite obtener la informacion sobre un
fendmeno dado pero tal y como este se produce, sin tener que recurrir a preguntarle a las
personas. En ocasiones, de acuerdo al objetivo que se persiga, puede ser una técnica muy
funcional sobre todo si se busca una informacion mas confiable, que dependa nada mas de
la vista del observador.

En el presente trabajo se aplicO la observacion en sus dos variantes: no participante (se
realizaron observaciones a entrevistas de captacion de profesores de la mision) vy
participante (se constatd personalmente la entrevista de captacién) para percibir el fenémeno

tal y como se desarrolla.
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Entrevista: La entrevista es una técnica en la que una persona solicita informacién de otra,
por lo tanto presupone la participacion de al menos dos personas y la posibilidad de

interaccion verbal. (Rodriguez Gomez, G. 2004).

En la presente investigacion se llevo a cabo una entrevista estructurada a coordinadores de
aldea, con el objetivo de auditar las condiciones que existen y el proceso de reclutamiento y
seleccion de los profesores. Consta de un conjunto de preguntas, siendo un protocolo
adaptado de Gonzalez Pérez y Mejias Herrera (2010) que se encuentra referido en el Anexo
1. De igual manera se realiz6 una entrevista semi-estructurada a los demas miembros de la
muestra, con el objetivo de conocer sus percepciones acerca de este proceso y contrastar

informacion recabada anteriormente (Véase Anexo 2).
Triangulacion:

Para el logro de la confiabilidad y credibilidad de los datos recogidos y su correspondiente
interpretacion se utilizd la estrategia propuesta por investigadores de corte cualitativo,
denominado “triangulacion”, que posibilita la precision en la investigacion y la busqueda de
explicaciones alternativas. Esta estrategia permite recoger y analizar los datos desde
distintos angulos, a fin de contrastarlos e interpretarlos, reconociendo que cada método o
instrumento no debe tratarse de forma independiente, sino que es imprescindible, segun
Stake “utilizar multiples métodos que se centren en el diagndstico del mismo constructo
desde puntos de observacién independientes”. Esta es precisamente la triangulacion

metodoldgica.

A partir de las técnicas utilizadas, se establece una estrategia de triangulacion representada

en la figura 2.3 y en la que se combinan:

- Triangulacion de fuentes: partiendo del principio de recoger y analizar los datos
provenientes de varias fuentes a fin de contrastarlos e interpretarlos, para comprobar si las

informaciones aportadas por las fuentes son confirmadas por otras.
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- Triangulacion metodoldgica: se logra a partir de la pluralidad de métodos empleados
simultdneamente o secuencialmente, ofreciendo una perspectiva diferente en el estudio del

problema.

- Triangulacion entre investigadores o evaluadores: en ella se cruza la informacion y se
emiten consideraciones, se emplean otros observadores para confrontar y aportar datos

adicionales

Empiricos
Chservacion
Especialistas Expertos
Estadisticos r Tedricos
Entrevista N A ‘ Encuesta
Citros nbséﬁ'ad-:lres

Fig. 2.3. Estrategia de triangulacion. Fuente: Milian, 2008.

V-Presentacion de resultados diagnéstico: En esta etapa se hace una descripcion general de

los datos obtenidos
Resultados por técnica:

e Anadlisis Documental:

Después de una revision de toda la documentacién reglamentaria de la Misién Sucre
no se encontrd evidencia de la existencia de ningun procedimiento que permita llevar a
cabo el reclutamiento y la seleccion de profesores para ninguna de las aldeas
universitarias. Sin embargo, en el Compendio Documental Basico de la Mision (2004)
sSe expresa, como pauta organizativa, que los profesores-asesores que guiaran y

apoyaran continuamente a los estudiantes en su proceso formativo, seran
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profesionales de la localidad o de localidades cercanas, seleccionados rigurosamente
por las Instituciones Educativas Superiores y contratados por la Fundacion Mision
Sucre. También se establece como norma que un requisito previo para la
incorporacion de profesionales como profesores-asesores es la realizacion de un
Taller de Incorporacion, considerado como primera escala del Programa de Formacion

Permanente de los mismos.

De igual forma instituye algunas de las funciones principales que debe cumplir este
profesor-asesor, y por lo tanto, para lo que debe estar preparado. Esto es que deben
actuar como consultores de los procesos de formacion de los estudiantes,
proponiendo planes de trabajo y situaciones de aprendizaje, formulando preguntas e
incentivando a los estudiantes a formular las suyas propias, asesorando la busqueda y
seleccion de informacion, brindando su experiencia como acompafantes de los
estudiantes en su proceso de inmersidén en las areas de conocimiento, las practicas

profesionales y el tratamiento de problemas.

La integracién como profesores-asesores de estos profesionales busca favorecer un
contacto cercano entre profesores y estudiantes, asi como abrir posibilidades para que
la formacion sea pertinente, con arraigo local y en permanente vinculacion con el

mundo del trabajo, la comunidad y el ambiente local.
Observacion:

Como resultado de esta técnica se obtuvo que no se hace reclutamiento sino que la
seleccién se lleva a cabo directamente y que este proceso no se realiza como tal sino
qgue los profesores llegan a la aldea mediante recomendaciones personales y de ahi
se aceptan directamente. En algunos casos se les solicita la hoja de vida solamente, la
cual no lleva respaldos documentales de ningun tipo solo curriculo. No se cumple con
la realizacion del Taller de Incorporacion, ni se intercambia con ellos acerca de sus

perspectivas de desarrollo profesional y su interés en la formacion permanente.

Entrevista a coordinadores: En la entrevista realizada a la coordinadora de la aldea

universitaria Gustavo Herrera se obtuvo que en la aldea no se cuenta con un registro
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de personal donde se controlen todos los aspirantes interesados en ingresar a la
Mision, no existe un procedimiento documentado con ninguno de los aspectos
mencionados en la pregunta 2 para el proceso de reclutamiento y seleccion de los
profesores. No existe un comité de ingreso para llevar a cabo el proceso de seleccion,
solo el coordinador de la aldea es quien se encarga de realizar la colocacion en
funcién de recomendaciones directas de otro profesor o de algun otro coordinador
debido a la insuficiencia en cuanto a la disposicion de profesores. Por esta misma
causa no se lleva a cabo el periodo de prueba de los profesores sino que son

admitidos de forma directa.

No existe un formato preestablecido ni contrato donde se formalice la relacion laboral
entre el profesor y la misién ni se cuenta con un expediente por profesor que contenga
el registro actualizado de las materias que imparte y que pueda ser trasladado a la
direcciéon central para en caso de que se necesite ese profesor en otra aldea pueda

recurrirse a él.

De igual forma cuando el profesor comienza su periodo laboral no se le brinda
informacion sobre la mision y la visiébn de la organizacidn ni existe un programa de

acogida para su iniciacién en la misma.

En cuanto al trabajo con los recién graduados no se lleva a cabo un adiestramiento ni
un plan de formacién sino que se incorporan directamente a la docencia, sin tener
tutor, aspecto que se considera negativo ya que atenta contra la calidad del proceso

de ensefianza- aprendizaje.
Entrevista a profesores:

En cuanto a la entrevista a los profesores se obtuvo que el 85 % de los entrevistados
considera que conocié y se integré6 a la Mision Sucre a través de referencias y
recomendaciones personales, el 15 % restante manifesté que a través de medios de

comunicacion masiva.

El ingreso a la Mision en un 70% de los casos estuvo dado por referencias personales

y el 30% restante por invitaciones entre profesores.
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El 62 % de los entrevistados refiere que su proceso de entrada a la mision se realizo
solo entregando la hoja de vida, el 38% restante manifesté que su acceso se hizo sin

cumplir requisitos de ningun tipo solo la recomendacion personal.

El 100 % manifesté que no tuvieron que seguir ningun protocolo para su ingreso, solo
en algunos casos como se explico en la pregunta anterior tuvieron que entregar su

hoja de vida.

Cuando se les entrevista si consideran adecuado su proceso de reclutamiento y
seleccion a la Misidn Sucre estos afirman que no puesto que sienten que no hubo
reclutamiento debié haber existido un proceso de mayor eficacia en cuanto al
reclutamiento; las personas se sienten bien porque obtuvieron su posicion de profesor
pero plantean que no esta acorde en cuanto a la seleccion puesto que no hay como
determinar la eficiencia de cada uno. Sin embargo, se plantea que las deficiencias de
este proceso de seleccion repercuten en la calidad del proceso puesto que
posteriormente una vez que el profesor entra, falta a clases, llega tarde, las clases no
se imparten con la calidad requerida o no se imparten los contenidos programaticos
estipulados en la malla curricular. Por lo que consideran que si se debe desarrollar un

procedimiento para el reclutamiento, la seleccion de profesores a la Mision.

Una vez que el profesor entra no recibe la informacién necesaria sobre que es la
misién y que tipo de profesional se aspira a formar en ella, solo se les asigna la unidad
curricular y de ahi directo al aula con los estudiantes, esta es la opinién del 100 % de
los profesores, lo cual conduce a la desorientacion del profesor y a formular
incorrectamente sus planes de evaluacion, aplicacion de métodos y técnicas de

enseflanza que se emplean en la universidad tradicional y no en el modelo de la

educacion
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municipalizada, y por parte del alumnado se sienten inconformes puesto que en
ocasiones no se les brinda informacion de la malla curricular que se les imparte ni de
su perfil una vez que se graduen. La figura 2.4. muestra de manera graficada los
resultados de esta entrevista por preguntas

Figura 2.4. Resultados de la encuesta. Fuente: Elaboracion propia

Resultados de la triangulacion

Una vez concluido el analisis por técnica se realiza la triangulacién de los resultados con la

que se busca contrastar cada una de las técnicas utilizadas sobre esta base se delimitan

como principales resultados del diagnoéstico los siguientes:

v

En los documentos legislativos de la Mision Sucre no existe ninguna referencia a como
debe realizarse el reclutamiento y la seleccion de profesores para la Mision Sucre.

No existe un procedimiento para el reclutamiento, la seleccion e induccion de
profesores en la aldea universitaria Gustavo Herrera cientificamente argumentado que
permita realizar este proceso de manera eficaz y eficiente.

El proceso se realiza mediante recomendaciones personales o aquellos que se
acercan directamente a la misibn quedan seleccionados de una vez debido a la
necesidad existente de profesores.

La forma en que se realiza el proceso en la actualidad atenta contra la calidad en la
formacién de egresados de la mision puesto que el proceso ensefianza- aprendizaje
se ve constantemente amenazado por inasistencias, impuntualidades, lo que provoca
a su vez quejas por parte de los estudiantes a la coordinacion.

No se lleva a cabo un proceso de induccion de los profesores a la aldea o a la misiéon
una vez que son admitidos por lo que carecen de la informacion béasica de la
organizacion y el modelo pedagogico que esta promueve por lo que los profesores
extrapolan los métodos de la ensefianza de las universidades tradicionales a la mision
y no hace uso de los métodos pedagdgicos de comunicacion y debate que se busca

propiciar dentro de la mision.
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El diagnostico también permitio plantear las siguientes problematicas:

Carencia de experiencia pedagogica: se enfoca este aspecto ya que existe la debilidad
dentro la institucion Mision Sucre, UBV, visto que actualmente quizas por la necesidad de
desarrollar el proyecto de educacion superior implantado por el ejecutivo nacional, y con el
fin de lograr los objetivos de la Misién Sucre y UBV, se estan ingresando profesionales en el
area académica con poca y en algunos casos sin ninguna capacidad pedagdgica; lo que se
ha visto como se transforma en una debilidad para la mision puesto que los estudiantes no

logran obtener de manera eficaz los contenidos programaticos.

Se asignan unidades curriculares a profesores no acorde a su
especialidad o capacitacion: Es decir se plantea una situacion en la que los coordinadores
asignan unidades curriculares a profesores sin estar estas vinculadas a su especialidad o
capacitacion profesional, se sumergen en un pensamiento negativo “que el profesor es
bueno pedagodgicamente y por ello puede impartir cualquier clase” haciéndolo ver que la
obligacion es cumplir con la misidén, pero no se toma en consideracion la falla que se esta
sembrando en el producto y lo cual trae como consecuencia descontento en el cliente que es
la sociedad. Trasgrediendo asi de manera fatal la Mision verdadera de la UBV Y Mision
Sucre. Ejemplo: es como poner a un Veterinario a dar clases de medicina Humana por mas

gue conozca los principios son seres diferentes.

Desconocen la Mision, Vision y objetivos alcanzar en Misibn Sucre y UBV: este punto de
suma importancia para lo que desea alcanzar tanto el ejecutivo nacional en su proyecto de
transformacion de pais, como la Misiobn Sucre y UBV quienes buscan dar un vuelco a la
antigua Educacion que solo se formaban estudiantes para tener un desarrollo capitalista,
dejando atras los valores personales que son los que pueden hacer el verdadero rumbo de
una sociedad; se presenta sin embargo esta debilidad en los profesores visto que la mayoria
de los casos imparten clases sin tener claro el conocimiento de la Mision Vision de estas

instituciones educativas antes mencionadas, conllevando hacer criticas fuera de lugar sobre
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los contenidos programaticos y llevando en muchos casos las dudas al estudiantado. Desde
el punto de vista de este autor se considera que es una debilidad que se puede combatir
porque si bien es cierto que afecta la Misibn, no es menos cierto que si estdn estos
profesores presentes es porque quieren colaborar con el proceso; solo que como todo; hay
que darle la induccién para saber el porqué de la transformacion educativa y el logro de un
pais lleno de valores y logros humanisticos primero que materialismo. Y la educacion en esta

transformacién es elemental.

A causa de lo anterior no se imparten los contenidos programaticos e imparten
conocimientos al estudiantado que no se encuentra en el mismo: Igual que lo antes expuesto
el no tener claros los objetivos alcanzar por Misidon Sucre y UBV imparten conocimientos no
establecidos dentro de los contenidos programaticos, algo que para el producto es maligno
visto que su preparacion se basa en un proceso moderno hacia el socialismo, acé se insiste

en la falta de induccién del profesorado.

La experiencia del autor en este campo conduce a plantear que los problemas aqui
detectados no solo son de la aldea Gustavo Herrera sino que son una realidad que viven hoy

todas las aldeas universitarias del estado.

Los problemas antes referidos y que se obtienen como resultado de este diagnostico
realizado justifican plenamente la necesidad de formular una propuesta que desarrolle sobre
bases cientificas un procedimiento para el reclutamiento, la seleccion y la induccion de
profesores a la misién sucre y que pueda ser aplicado al resto de las aldeas universitarias del
estado.

2.4. Conclusiones parciales capitulo Il

v El procedimiento diagndstico se estructurd siguiendo los pasos de Familiarizacién con el
tema de estudio, consideraciones metodologicas de la investigacion, Seleccion de la

muestra, descripcion de instrumentos y presentacion de resultados.
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v' La muestra estuvo integrada por 16 personas de ellas 1 fue la coordinadora de la aldea
universitaria Gustavo Herrera y el resto profesores de la aldea, aplicandose las técnicas
de analisis documental, entrevista y observacion, triangulandose finalmente para llegar a

resultados.

v Los principales problemas encontrados fueron: la no existencia de politicas 0 normativas
para el reclutamiento, la seleccién y la induccion a nivel central, asi como la inexistencia
de un procedimiento cientificamente argumentado para realizar el proceso en la aldea

universitaria.

v En un proceso donde se busca transformar la nacién implantando en ella cambios de
paradigmas e ideologia donde se muestre la certeza de que los valores son mas
primordiales que cualquier forma capitalista de vivir, la educaciébn cumple un rol
importante dentro de esa sociedad, por ello una de los grandes retos y de entre
numerosos proyectos de alto valor que ha desarrollado el gobierno en esta revolucion es
la mision Sucre, buscando a través de ella ir sembrando el cambio a la educacion
tradicional donde ya hoy en dia todo se convierte en ejecutar todo a la velocidad de luz
para alcanzar un fin que es el capital, donde la mayoria de los profesores no tiene
atencion en lo importante que es para el crecimiento del estudiante sembrar los valores y
conocimientos humanisticos que hagan de un profesional la razén de su profesion; por

ello es de suma importancia el saber elegir seleccionar, quienes tienen ese gran trabajo

de poder ensefar la transformacion de un nuevo pais que busca el sentir socialista,
donde no se puede permitir entre terceros que llevan intencion de dafiar este proceso
educativo impartiendo temas no acordes con los contenidos programaticos, y mostrando
valores diferentes a los objetivos de la Mision Sucre, donde otros a pesar de tener la
buena fe de colaborar no son inducidos a este nuevo sistema de estudio; Yy
probablemente caen en errores que pueden acarrear debilidades a la institucion mas en

los estudiantes.

v" Por esta razon se tiene la seguridad de que si se puede mejorar mas el desarrollo de los

objetivos generales y especificos de la misién sucre UBV, dando la transformacién
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primero de quienes van hacer los guias de ese cambio social en el estudiantado como lo
son los profesores. Ademas que si existen posibilidades ya que se puede ser cambiantes
a los estilos de estudios solo hace falta dedicacion observancia y tiempo. Si se logra
formar bien con claridad, exactitud y responsabilidad a los profesores de seguro se
contara con profesionales nuevos con gran compromiso, asi mismo se determina que

profesores estan comprometidos y entregados a este proceso.
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CAPITULO . PROPUESTA DE PROCEDIMIENTO GENERAL PARA EL
RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DE PROFESORES DE MISION SUCRE

3.1. Introduccién

El presente capitulo tiene como objetivo disefiar un procedimiento general para el
reclutamiento, seleccion e induccion de profesores de Misidon Sucre, de manera que pueda
lograr una mejor orientacion de la gestion de recursos humanos.

La propuesta disefiada se apoya en los resultados del diagnéstico realizado acerca de las
caracteristicas de estos procesos en la mision y pretende atenuar o eliminar las insuficiencias
encontradas asociadas al funcionamiento de este importante proceso.

Como resultado de este capitulo se presenta un procedimiento conformado por una serie de
etapas consecutivas y organizadas en orden légico. También se exponen en el capitulo los
principios y requisitos que deben ser cumplidos para la aplicacion del procedimiento

propuesto; asi como los criterios de validacion a través de la consulta de especialistas.

3.2. Descripcién del procedimiento general para el reclutamiento, la seleccién y la

induccion de profesores en la Misién Sucre

3.2.1. Fundamentacién metodoldgica del procedimiento

Un procedimiento constituye un método o sistema estructurado para ejecutar algunas cosas.
Es la secuencia de acciones concatenadas entre si, que ordenadas en forma logica permite

cumplir un fin u objetivo predeterminado.

En este caso se disefia un procedimiento para el reclutamiento, la seleccion y la induccion de
profesores cuya simplicidad, concrecion y factibilidad de uso permiten analizar este proceso
en el marco de funcionamiento de la Mision Sucre como institucion representativa de la

educacién universitaria municipalizada
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El procedimiento propuesto tiene como objetivo general establecer una secuencia de
acciones légicas que permitan desarrollar un proceso de reclutamiento, seleccion e induccion
efectiva para los docentes dentro de la Misién Sucre. De esta forma se garantiza una mayor
eficiencia y calidad en el proceso docente educativo y formativo que se lleva a cabo en estas

aldeas.

Es necesario sefialar que aunque el procedimiento esta disefiado para tales fines por
constituir esta una problematica real que tiene la mision en la actualidad es aplicable a
cualquier otra forma de ensefianza universitaria, tal es el caso de la Universidad Bolivariana
de Venezuela en la que también se necesita contar con un capital humano en

correspondencia con las necesidades del proceso revolucionario que desarrolla el pais.

Esta propuesta se basa en un conjunto de principios que sustentan su concepcion desde el

punto de vista cientifico y practico.
Estos principios son:

- Enfoque sistémico: Se analiza la organizacion como un sistema, el cual esta
compuesto por subsistemas que interactian entre si y con su entorno y que
garantizan el equilibrio de esta.

- Coherencia: Debe garantizar la coherencia entre la definicion del proceso de
seleccion, reclutamiento e induccion y los nuevos cambios que el modelo pedagdgico
establece en aras de apoyar el proceso revolucionario.

- Pertinencia: El procedimiento se caracteriza por la actualidad y posibilidad de
aplicacion en la Mision Sucre asi como en otras formas de educacién universitaria.

- Objetividad: Los procesos de reclutamiento, seleccion e induccién de RH no pueden
desarrollarse en abstracto, su punto de partida lo constituye la organizacion del trabajo
establecida en la institucién, particularmente, las principales caracteristicas,
exigencias y requerimientos de las plazas a desarrollar, posibilitando valorar las
cualidades necesarias o las competencias que debe cumplir el docente, asi como
también determinar los métodos, técnicas e instrumentos a emplear en el proceso de

seleccién de RH.
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Consistencia logica: El procedimiento se desarrolla teniendo en cuenta una secuencia
de etapas y acciones que permiten arribar al logro exitoso de los resultados previstos.
Orientacion a la accion: Cada una de las etapas o pasos implica la realizacion de
acciones concretas para el desarrollo de la gestion de los subsistemas de recursos
humanos.

Viabilidad: Los objetivos y acciones contenidos en cada etapa o fase contribuyen ala
precision y comprension por los actores involucrados en su implementacion; de

manera gue se oriente hacia la posibilidad y facilidad de aplicacion practica.

A partir de la definicibn de los principios que sustentan la concepcion tedrica del

procedimiento, se determinan para su implementacion como principales requisitos los

siguientes:

Carécter interdisciplinario de su implementacién, puesto que para llevarlo a cabo los
actores requieren de diversas perspectivas y abordajes que no son patrimonio de una
especialidad determinada sino que se interrelacionan de forma integrada para dar
respuesta a las exigencias de implementacion del procedimiento sobre bases
cientificas.

Caracter proyectivo de los procesos de planeacion de recursos humanos, que deben
garantizar el completamiento adecuado de la planta laboral; en este caso de la planta
profesoral, para garantizar el funcionamiento eficaz y eficiente de los procesos
universitarios.

Correcta seleccion de los expertos implicados en el trabajo pues de ellos depende en
gran medida el éxito de la propuesta. Estas personas no solo deben estar
capacitadas para operar con el procedimiento, sino también para la asimilacion
racional de cambios que se producen en el contexto y en la propia gestion educativa,
de manera que estos queden reflejados en la implementacion consecutiva del

procedimiento.
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- Caracter contingencial de la gestion de capital humano, en tanto debe adaptarse a las
especificidades de cada aldea o institucion de educacion superior; asi como a las
necesidades concretas que dimanen de la organizacion del trabajo en cada caso.

- Contar con la voluntad y disposicién de la alta direccidén de la Mision para implementar

el procedimiento propuesto.

3.4.2. Descripcion de las etapas y acciones del procedimiento

Una vez fundamentados los principales elementos conceptuales del procedimiento general
propuesto, en la figura 3.1 se representa graficamente la secuencia de pasos a desarrollar
para el reclutamiento, la seleccion y la induccién de profesores dentro de la Misién Sucre.

A continuacion se refiere de manera detallada los objetivos, descripcion, técnicas a

considerar y resultados a obtener con cada uno de los pasos o etapas concebidas.
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nerales

Figura 3.1 Procedimiento general propuesto para el reclutamiento, la seleccién e induccion
para los docentes de la Misién Sucre. Fuente: Elaboracién propia.
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Etapa 1. Establecimiento de requisitos generales

Objetivos:

El establecimiento de requisitos generales como su nombre lo indica pretende:

o Determinar las principales exigencias que de forma general son necesarios
cumplimentar para llegar a formar parte de la Mision Sucre como profesional docente.

Descripcion:

Las principales particularidades de la Misién conllevan a la busqueda de un profesional

competente en su area de experticia pero que ademas cumpla con las demandas politicas-

ideolégicas que exige el proceso revolucionario bolivariano que se desarrolla en la

actualidad. Por otra parte el modelo pedagoégico que se utiliza en la Misién exige cambios en

su concepcién en cuanto a los métodos y técnicas de ensefianza diferentes a la ensefianza

tradicional que propicien la polémica y el debate y con ello una interpretacion de la realidad

diferente y adaptada a nuevos contextos. Es necesario que este profesional ademas de los

conocimientos de su especialidad domine los vinculados con la pedagogia y los métodos

productivos de ensefianza, que sea competente y posea experiencia en la especialidad a

impartir.

En el caso especifico de la Aldea Gustavo Herrera, se hace necesario considerar

conocimientos y experiencias relacionados con las unidades curriculares involucradas con

los programas PNF de educadores y educadoras; Estudios Juridicos; Gestion Ambiental,

Comunicacion Social;, Gestion Social del Desarrollo Local; CTA Administracion y CTA

Construccion

Herramientas o técnicas:

o Analisis documental.

o Criterio de expertos.

Es necesario el estudio de los programas de las diferentes unidades curriculares y la

extraccién de los requisitos relacionados con conocimientos y habilidades. También deben

ser consultados los documentos normativos de la Misidn, asi como las normativas
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disciplinarias especificas de la Aldea para extraer los requisitos morales e ideoldgicos a
complementar. El criterio de profesores de experiencia en los programas especificos puede
contribuir a determinar especificidades en cuanto a dominios pedagdgicos necesarios.
Resultados:

e Resumen de exigencias

e Perfil de cargo por competencias
Etapa 2. Reclutamiento

Objetivos:

Esta etapa tiene como objetivo fundamental:

o Garantizar la atraccion de candidatos competentes para el cubrimiento de las plazas
docentes vacantes en funcion de las necesidades y las mallas curriculares por semestre
dentro de la Misién Sucre.

Descripcion:

De acuerdo a las demandas y ofertas de los puestos de trabajo para los cuales se va a

seleccionar, de la estructura organizativa, de sus condiciones de trabajo y de su cultura o

filosofia organizacional y de la existencia y actualidad de las exigencias de la Mision Sucre y

el perfil de cargo por competencias de los docentes se deciden los parametros (dimensiones)

que servirdn de referencia o patron para comparar las caracteristicas (competencias)
medidas o valoradas en el aspirante al puesto.

La figura 3.2 muestra como en esta etapa del reclutamiento se debe realizar una

investigacion interna y una externa. En la interna se analizan las necesidades vy

requerimientos de la organizacion en cuanto a profesores si los que existen cumplen con el
programa, si estan capacitados, comprometidos con el proceso revolucionario y con las
necesidades de formacion del nuevo proceso bolivariano. Por su parte la investigacion
externa busca las competencias del mercado, las posibilidades que ofrece el mercado en

cuanto a profesores y a calidad de los mismos, que estén aptos, disponibles y capacitados y

comprometidos. Esto conduce a plantear la técnica de reclutamiento a utilizar si es interna,

externa o mixta.
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1. Investigacion Interna 2 Investigacion externa

4. Tecnica de Reclutamiento
por aplicar.

Figura 3.2. Tipos de investigacion. Fuente: Wherther & Daves (2002)

Es por ello que se analiza de acuerdo a la representacion grafica del procedimiento como
principales entradas de esta etapa las demandas de profesores existentes por cada semestre
en funcion de las diferentes mallas curriculares. Para esto se propone que el proceso se
realice con 6 meses de antelacion. De igual forma otra de las entradas del procedimiento son
las competencias laborales del puesto, las cuales han sido objeto de estudio de
investigaciones precedentes por lo que en esta investigacion se asumen aquellas ya

definidas, las cuales son:

- Que sea titulado en la unidad curricular que se va a impartir, preferentemente a nivel
de postgrado.

- Experiencia laboral en el &rea que se va a desempenfar

- Compromiso politico con el proceso revolucionario

- Etica profesional

Teniendo en cuenta lo anterior, en esta etapa de reclutamiento es necesario definir las
fuentes de reclutamiento. Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas o externas. Las
internas corresponden a la propia Misidn Sucre, aquellas personas que ya han trabajado
como parte de la Mision y manifiestan su voluntariedad de continuar, asi como a los
profesionales egresados de la ensefianza universitaria. En cuanto a las fuentes de

reclutamiento externas estan definidas por personal especializado de organizaciones y
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empresas de la localidad que puedan sumarse a la iniciativa de municipalizacion de la
ensefianza de la educacion superior.

En el caso de la Aldea objeto de estudio, el reclutamiento, de manera general se ha venido
realizando sobre la base de recomendaciones personales; sin embargo se hace necesario
ampliar esta vision utilizando diversas vias de captacion. Una forma importante puede ser, en
el caso de reclutamiento interno, las convocatorias abiertas propuestas por la coordinacion
de la aldea mediante los canales de comunicacion interna y el trabajo con estudiantes de
buen aprovechamiento que manifiesten intereses pedagdgicos y de colaboracién con la
mision. En el caso del reclutamiento externo, puede ser apoyado de un amanera importante
por las convocatorias a través de los medios masivos de difusion y el uso de los proyectos
comunitarios de las aldeas que permiten reconocer personas que apoyan a la mision y
pueden, en determinado momento, estar en condiciones de incorporarse como profesores-

asesores.

Herramientas o Técnicas

o Andlisis documental. (identificacion de oportunidades)

o Entrevistas a especialistas ya incorporados a la Misién

o Dindmicas grupales

o Convocatorias enfocadas a diferentes canales de comunicacion
Resultados:

Una vez determinados los elementos antes descritos se obtiene como salida de la etapa el
registro de personal que incluya datos de todas aquellas personas interesadas en trabajar en

la misma segun se muestra en la tabla 3.1.

Tabla 3.1. Modelo de Registro de personal. Fuente: Elaboracion propia

Nombre y Cédula Ubicacié Direccio Cargo  Calificaci Experienci Forma de

apellidos nlaboral n que on formal alaboral localizacié
actual particul tiene que enelcargo n
ar interés  posee que tiene
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en interés en
ocupar ocupar

Etapa 3. Seleccion

Objetivos:

Una vez se cuenta con el registro de personal se procede a la tercera etapa del

procedimiento cuyo objetivo fundamental es:

o Garantizar que el puesto de trabajo o cargo vacante sea cubierto con el candidato
idéneo entre los aspirantes.

Descripcion:

Esta etapa tiene como entradas la solicitud de empleo y la hoja de vida. La solicitud de

empleo se inicia en el momento en que el aspirante se interesa por ocupar una plaza docente

y la hoja de vida es el documento con el cual debe constar la coordinacion de la aldea que

brinde informaciones generales sobre los interesados. Esta debe incluir los datos generales

de identificacion y una sintesis curricular del interesado.

Paso 3.1. Preseleccion

Después de analizar la solicitud de empleo y la hoja de vida de los aspirantes, se realiza la

entrevista preliminar técnica. Este espacio nunca debe faltar en este momento, ya que es

agui donde se constata el cumplimiento de los requisitos generales establecidos en la
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primera etapa. Luego, es imprescindible, de igual forma, verificar la disponibilidad de tiempo
del docente. Se procede a clasificar los candidatos en tres grupos con el objetivo de decantar

las personas para la aplicacion de las técnicas de seleccion:
- grupo A/ (no): aquellos candidatos que le faltan los requisitos esenciales.

- grupo B / (dudosos): aquellos que no cumplen los requisitos en su totalidad pero pudieran

alcanzarlos con determinada formacion
- grupo C / (si): aquellos que rednen todos o la mayoria de los requisitos.

Paso 3.2. Aplicacion de técnicas de seleccion

Posteriormente se seleccionan los grupos B y C para continuar con el resto de la etapa y se

les aplican las técnicas de seleccion. A continuacion se relacionan algunas de estas. A los

efectos de la Mision Sucre se recomienda utilizar la entrevista y las pruebas profesionales

como metodologia fundamental.

eTests psicométricos: basicamente divididos en pruebas de aptitudes (verbales, numéricas,
ortografia y redaccién, etc.) y en pruebas de personalidad que discriminan rasgos de la
misma y psicopatologias.

ePruebas profesionales: consisten en ejercicios de campo, con fines de verificacion en la
practica sobre las competencias laborales, y especialmente comprendidas por ellas las
aptitudes y actitudes en el desempefio. Se constituyen en una de las técnicas de mayor
efectividad, aunque su mayor uso se relaciona con el desemperiio intelectual. Se propone la
realizacion de un ejercicio docente que busque medir la experticia académica del
profesional.

ePruebas fisicas (médicas): se realizan fuera de la Misidbn Sucre generalmente, pero cuando
buscan valorar aspectos especificos vinculados a las caracteristicas o exigencias de los
puestos o cargos respecto a condiciones de trabajo, suelen hacerse en la empresa.
eEntrevista de seleccién: técnica utilizada en la seleccidén, al menos una primaria o preliminar
como se propone en el paso de preseleccién. Es la técnica que se considera mas

importante para caracterizar a los candidatos. La literatura cientifica reporta que es la
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técnica mas eficaz, aunque nunca es absoluta, de por si sola no es determinante. Un grupo
de verdaderos expertos en seleccion de personal, jamas prescindird de la entrevista. Con
esta entrevista final se busca corroborar los datos dados, los intereses, motivaciones y
aspiraciones de los candidatos.

Con las técnicas de seleccion antes explicadas es posible determinar las aptitudes, las
habilidades y rasgos de la personalidad de las personas en diferentes niveles tal como se
explica en tabla 3.2.

Tabla 3.2. Evaluacion de aptitudes, rasgos de la personalidad y habilidades en los diferentes

niveles. Fuente: Sotolongo, 2010

Nivel

Aptitudes

1 = Inteligencia General

* Inteligencia Emocional.

= Razonamiento verbal.
= Razonamiento

Personalidad

Evaluacion y
Andlisis de rasgos
caracteroldgicos.

Evaluacién de las

Habilidades

= Estilos

Comunicacion.

» Capacidad

liderazgo.

numerico tendencias = Toma de decisiones.
= Memoria visual personologicas del = Modos de resolucion
= Fluidez Verbal. candidato. de conflictos.
= Orientacion Laboral.
2 » [nteligencia General = Evaluacion y = Estilos

» Inteligencia Emocional.

Andlisis de rasgos

Comunicacion.

= Razonamiento verbal. caracteroldgicos. = Capacidad

= Razonamiento = Evaluacién de las liderazgo.
numeérico. tendencias » Toma de

= Memoria visual. personolégicas del decisiones.

» Fluidez verbal. candidato. * Modos de
resolucion de
conflictos.

= QOrientacion
Laboral.
3 » Inteligencia = Evaluacion y = Estilos de
General. Analisis de rasgos Comunicacion.
» Inteligencia caracteroldgicos. = Modos de
Emocional = Evaluacion de las resolucion de
= Memoria tendencias conflictos.
* Fluidez verbal personologicas del = Orientacion
= Aptitud numérica candidato. Laboral.
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4 = Inteligencia General. Evaluacion y analisis = Estilos de
= Inteligencia Emocional. de rasgos Comunicacion.
* Memoria. caracteroldgicos. " Modos de
= Destreza. resolucion de
» Fluidez Verbal Evaluacion de las conflictos.
tendencias
personologicas del
candidato.

Paso 3.3. Comprobacién de datos referenciales
Se verifican todos los datos referenciados por los candidatos (tanto en sus hojas de vida
como en las entrevistas), a través de empresas, residencias, centros de estudios, etc. Esta
es una actividad que no puede obviarse. En términos documentales deberé estar claramente
evidenciada o avalada.
Paso 3.4. Toma de decisiones
Una vez concluida la aplicacion de técnicas de seleccion y la comprobacion de datos
referenciales, se llega al paso de toma de decisiones sobre los candidatos a seleccionar. Se
recurre a todo el conjunto de datos que se ha obtenido de todos los candidatos y se
comparan. Aqui se concluye y se jerarquizan los resultados, si el candidato es aceptado
concluye la etapa de lo contrario si es rechazado se retorna al paso de la preseleccion.
Resultados

e Listado y expedientes de los aceptados

e Listado y expedientes de los rechazados
Etapa 4. Induccion

Objetivos:

Proceso dirigido a lograr que los nuevos trabajadores comiencen a conocer las politicas,
estrategias, organizacibn y modo de funcionamiento de la organizacién, asi como a
comprender e interiorizar las normas y valores del colectivo laboral en que se desempefiara.
El objetivo es:

o Garantizar la integracion de los nuevos trabajadores a la Aldea.

Descripcion:
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En este proceso la informacion al nuevo trabajador tiene una gran importancia dada la
influencia de esta en la aceptacién e interiorizacion de las normas y valores, asi como en el
conocimiento de un conjunto de elementos asociados a la satisfaccion de necesidades
individuales que influyen en el nivel motivacion en el periodo de tiempo inicial y este a su vez
en la fluctuacion.

Disefio del programa de induccion

En correspondencia con el criterio expuesto, en este proceso la informacion al nuevo
trabajador debe partir de lo general a lo particular, por lo que debe comenzar por la
explicacion de las estrategias y politicas del Centro. Esta explicacion debe adecuarse a las
particularidades de la categoria ocupacional del trabajador y efectuarse sobre la base de un
programa en el que deben participar los directivos principales, este debe incluir los
elementos siguientes:

a) historia y tradiciones

b) objeto, misién y valores de la misién;

c) sistema de trabajo;

d) incentivos;

e) capacitacion y desarrollo de los recursos humanos y posibilidades de promocion;

f) idoneidad demostrada, competencia laboral y evaluacion del desempefio,

fundamentalmente en el puesto que va a ocupatr;
g) Reglamento Interno
h) cualquier otra informacién de interés.

Finalmente, se recomienda realizar un recorrido por las instalaciones y en particular por el
puesto de trabajo, intercambiando sobre las particularidades del puesto de trabajo o cargo a
partir del perfil de competencia, puntualizando en las funciones del trabajo a desempefar,

riesgos, relaciones de subordinaciéon y aspectos en que el trabajador muestre interés.
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Es importante la presentacion en los grupos donde va a impartir su docencia, intercambio
con el grupo de estudiantes, con el resto de la planta de profesores y con el coordinador de
la aldea. La informacién que se brinda al nuevo trabajador tiene gran importancia dada su

influencia de esta en la aceptacion e interiorizacion de normas y valores.
Herramientas o técnicas

e Soportes andragogicos (materiales de estudio, documentacién oficial, tutoria por parte
de un profesor de experiencia o el coordinador de la aldea)

Resultados

e Actualizacion de la determinacion de necesidades de formacién de los profesores-
asesores.

e Plan de preparacion individual.
Etapa 5. Periodo de prueba

Objetivos:

e Aceptar finalmente al profesor-asesor en la Aldea
El proceso de seleccion de personal no termina tras la induccién del candidato, pues es
preciso realizar un seguimiento comprobatorio, el denominado periodo de prueba.
El periodo de prueba puede definirse como una etapa inicial de la relacion laboral en la que
el trabajador (el profesor/asesor) debe demostrar que reune los requisitos y posee las
cualidades necesarias para el desempefio del cargo que aspira a ocupar y comprueba que
las condiciones y caracteristicas de la organizacion se corresponden con sus intereses. Por
su parte, la administracion, en este caso la coordinacién de la Aldea, brinda la informacion,
los medios y las condiciones necesarias para lograr este propdsito y comprueba si el
trabajador posee la idoneidad demostrada exigida para el cargo.
Es importante que se le comunique muy explicitamente al candidato que durante el periodo
de prueba se comprobaran basicamente dos cuestiones:

e la adaptacion del nuevo docente al equipo humano y a la cultura de la organizacion vy,
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e Si se cumplen las previsiones realizadas respecto a sus dotes intelectuales, de
aptitudes, de formacion, de actitudes y disposicion hacia el trabajo; en resumen, las
previsiones de competencias laborales.

Es necesario que el coordinador de la Misidn Sucre esté consciente de ese seguimiento y, en
particular, de la atencion que debe prestar a la verificacion de esas dos cuestiones. Por otra
parte, esas verificaciones permitirdn determinar las brechas que existen al evaluar el
desempeiio del candidato seleccionado y compararlo con las competencias laborales que
demanda ese tipo de puesto de trabajo y, en correspondencia con las brechas que se
determinen se planificaran las acciones de formacion y desarrollo. Es un verdadero ciclo que
permite relacionar los subsistemas de reclutamiento, seleccion e induccién con los demas
que establece el enfoque en sistema de la Gestion de Recursos Humanos,
fundamentalmente con la formacién/desarrollo y la evaluacion del desempefio, de acuerdo a
las interacciones de sus actividades claves.

Herramientas o técnicas:

e Observacion

e Registros de control

e Pruebas de desempefio

Resultados:
e Completamiento del expediente del profesor-asesor

e Documentacion final de aceptacion

En la tabla 3.3. se establece un cronograma de trabajo para llevar a cabo todo el proceso
antes descrito, el cual consiste en un registro que contiene las actividades que se realizan
durante el mismo, la fecha en que se realiza, el lugar y los responsables, lo cual

complementa el procedimiento.

Las fechas se proponen para el semestre que comienza en el mes de septiembre, con vistas
a conseguir los profesores-asesores para el segundo semestre, teniendo en cuenta el
caracter proyectivo que debe tener la planeacién de recursos humanos; el lugar va a ser la

aldea universitaria objeto de estudio, pero por las caracteristicas generalizadoras del
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procedimiento de igual forma pudiera ser una universidad o colegio universitario y el
responsable, en este caso, el coordinador de la aldea, puede ser el directivo de la institucion
o el jefe del departamento en donde se va a iniciar el nuevo profesor.

Es importante destacar que la direccion de la institucion es la encargada de llevar a cabo el
proceso y de realizarlo con la calidad requerida pues es su responsabilidad que el nuevo
profesor asuma su rol de manera efectiva y en consecuencia con las necesidades de la

organizacion.

Tabla 3.3. Cronograma de actividades para el desarrollo del proceso. Fuente: Elaboracion

propia.

No. | Actividad Fecha Lugar Responsable
Convocatoria de | Septiembre | Aldea Coordinador
Reclutamiento Universitaria de la aldea
Recepcion de las | Septiembre- | Aldea Coordinador
Solicitudes Octubre Universitaria de la aldea
Preparaciéon  Proceso | Octubre Aldea Coordinador
Seleccion Universitaria de la aldea
Aplicacion de Técnicas | Noviembre Aldea Coordinador
de Seleccién Universitaria de la aldea
Seleccion y aprobacion | Diciembre Aldea Coordinador
por el coordinador Universitaria de la aldea
Induccién Enero Aldea Coordinador

Universitaria de la aldea
Periodo de prueba Febrero- Aldea Coordinador
Abril Universitaria de la aldea

Una vez concluida la elaboracion del procedimiento se procede a su validacion mediante el

criterio de especialistas o0 expertos.
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3.5. Validacion por expertos
Con el fin de analizar la adecuacion del procedimiento propuesto, se procede a consultar un
grupo de personas que poseen sobre el tema poder de expertos, de forma tal que la opinion

de estos posibilite la validacion del mismo para su aplicacion futura.

Para determinar el nimero de expertos a consultar se utilizo la siguiente expresion:

p(l- p)*k
2

N =

donde:
N : Nimero de expertos.
P, Proporcion de error estimado. 0.01.......... 0.05

K: Constante computarizada.

Fiabilidad (%) k

99 6.6564
95 3.8416

90 2.6896

i Nivel de precision 0.005........ 0.10

Tomando: P=0.01 i=0.1 Fiabilidad del 99% para una K = 6.6564
Luego N=6.5

por lo que se utilizaran en el estudio un total de 7 expertos.
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Se seleccionaron los expertos atendiendo a que fueran personas con conocimientos y
experiencias relacionadas con la direccion de recursos humanos, y preferiblemente con
afos de experiencia en la direccion de la mision. Se seleccionaron ademas, 3 profesores del
claustro de la maestria, especialistas en la gestion de recursos humanos. Se corrobord la
competencia de los expertos a traves del coeficiente K, calculado de acuerdo con la opinion
del candidato sobre su nivel de conocimiento acerca del problema que se esta resolviendo, a

través de la siguiente expresion:

K =1/2 (Kc + Ka)

Dénde:

Kc: Es el coeficiente de conocimiento o informacion que tiene el experto acerca del problema
calculado sobre la base de la valoracion del propio experto en una escala de 0 a 10 y
multiplicado por 0.1 (dividido por 10) de modo que 0O indica absoluto desconocimiento de la

problematica que se evalla y 1 indica pleno conocimiento de la referida problematica.

Ka: es el coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del experto
determinado como resultado de la suma de los puntos alcanzados a partir de una tabla

patron como la siguiente (tabla 3.4)

Tabla 3.4: Patron para determinar el nivel de competencia de los expertos. Fuente: Baez
Abrahantes (2008)

Fuentes de argumentacion Grado de influencia de cada una de

las fuentes en sus criterios
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ALTO (A) MEDIO (M) [BAJO (B)

Analisis Teoricos Realizados 0.3 0.2 0.1

2. Experiencia obtenida 0.5 0.4 0.2

3. Trabajos de autores nacionales. 0.05 0.05 0.05

4. Trabajos de autores Extranjeros. 0.05 0.05 0.05

5. Conocimiento del estado actual del| 0.05 0.05 0.05
problema en el extranjero

6. Intuicion 0.05 0.05 0.05
TOTAL 1 0.8 0.5

Luego de comprobar que los expertos son capaces de emitir juicios valorativos de

significancia se procede a evaluar el procedimiento propuesto segin un grupo de criterios

que fueron seleccionados a partir de la consulta de investigaciones relacionadas con temas

de gestion, y se describen como:

e Pertinencia: El sistema de acciones es considerado posible si tal y como es

presentado, puede ser utilizado para mejorar la gestion integrada de capital humano y

es factible su realizacion en la entidad

e Consistencia Ldgica: El procedimiento cumple con este requisito si son consistentes

entre si las diversas etapas y acciones que se proponen en el mismo

e Claridad y explicitacién: El procedimiento cumple con este requisito si esta presentado

con cierto grado de precision de modo tal que puede ser comprendido por todo el

personal que deberéa involucrarse en su implementacion.

e Validez: El procedimiento es considerado valido si son reales los supuestos sobre los

cuales se construye Yy se considera que las expectativas de resultados pueden ser

satisfactorias.
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e Orientacién a la accion: El procedimiento cumple con este requisito si cada uno de
sus pasos cuenta con la descripcion suficiente para impulsar su implementacion real.

e Sostenibilidad: El procedimiento es considerado sostenible si una vez implementado
garantiza su continuidad y permite la medicion de la efectividad alcanzada

e Viabilidad: El procedimiento cumple con este requisito si la propuesta brinda

posibilidad y facilidad de aplicacion practica

Con el objetivo de evaluar las opiniones representativas de los expertos acerca de si el
procedimiento cumple o no los criterios antes explicados, se aplicO un cuestionario que

resume las valoraciones de los especialistas consultados, el cual se muestra en la tabla 3.5.

Tabla 3.5: Cuestionario aplicado a los expertos. Fuente: Elaboracion propia

Valoraciones de los especialistas 12|34 |5

Tal y como es presentado, el procedimiento puede ser utilizado
para mejorar la gestion integrada de capital humano y es factible
su realizacion en la Mision Sucre

Son consistentes entre si las diversas etapas y acciones que se
proponen

Esta presentado con precisibon de modo tal que puede ser
comprendido por el personal que debera involucrarse en su
implementacion.

Son reales los supuestos sobre los cuales se construye vy se
considera que las expectativas de resultados pueden ser
satisfactorias.

Cada uno de sus pasos cuenta con la descripcién suficiente para
impulsar su implementacién real.
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Una vez implementado garantiza su continuidad y permite la
medicion de la efectividad alcanzada

La propuesta brinda posibilidad y facilidad de aplicacion practica

Los resultados de las valoraciones se sometieron a indicadores estadisticos como se ilustra

en la Tabla 3.6

Tabla 3.6. Procesamiento estadistico del criterio de expertos. Fuente: Elaboracién propia

Preguntas | P1 P2 P3 P4 P5 P6 pP7
Expertos

El 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00
E2 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00
E3 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00
E4 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00
E5 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00
E6 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 3,00
E7 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00
Medidas

estadisticas

mediana 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00
moda 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00
media 4,29 4,71 4,14 4,71 4,86 4,14 4,00
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ICS 77,18% | 77,18% | 82,32% | 77,18% | 82,32% | 82,32% | 73,00%

A partir de la evaluacion de los expertos se hace indispensable determinar su nivel de

concordancia mediante la hipétesis siguiente:
Ho: No es concordante el juicio de los expertos.
H1: Es concordante el juicio de los expertos.

Donde rechazar Ho, significa que el juicio de los expertos es consistente.

Para verificar el nivel de consistencia de las valoraciones de los expertos se determiné el
indice de consenso de expertos (Abreu, 2004), que expresa el consenso de las valoraciones
de los expertos en relacion con cada aspecto, y el cual se calcula de acuerdo con la

expresion (6):

IcCS, = (1- :—i) «100%(6)

L

Donde:

ICSi: indice de Consenso entre los expertos en relacion con el aspecto

sL: Desviacion estandar maxima posible.

si: Desviacion estandar del juicio de los expertos para el aspecto

En todos los casos el indice consenso supera el 70 %, lo cual se considera bueno. De igual
forma los valores de la media aritmética expresan un resultado entre adecuado y muy
adecuado, la mediana y la moda se comportan de manera idéntica segun estos estadigrafos

de tendencia central, por lo que se concluye que el procedimiento propuesto es adecuado
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para el proceso de reclutamiento, seleccidn e induccion de profesores de la Mision Sucre de

la aldea universitaria Gustavo Herrera del Municipio Chacao.

3.4. Conclusiones parciales

El procedimiento propuesto para el reclutamiento, la seleccién y la induccion se
fundamenta en un conjunto de principios que garantizan su operacionalizaciéon en
funcion de las necesidades de la organizacion y su objetivo general es lograr que este
proceso se realice de forma efectiva.

El procedimiento propuesto propone varias etapas y se concibe como proceso a partir
de la definicion de sus objetivos, la descripcion de las entradas y salidas que el mismo
posee, el establecimiento de los métodos y técnicas para cada una de ellas y la
precision de los resultados de cada una de las etapas.

Se lleva a cabo la validacion mediante el criterio de especialistas, los cuales
concuerdan que el procedimiento es adecuado de acuerdo con los criterios de
pertinencia, consistencia logica, claridad y explicitacion, validez, orientaciéon a la
accion, sostenibilidad y viabilidad; asi como de gran importancia para el desarrollo

futuro tanto de la misibn como de la sociedad venezolana.
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CONCLUSIONES GENERALES

El estudio de los principales conceptos, modelos, enfoques y teorias sobre el proceso
de reclutamiento, seleccion e induccion en las organizaciones permitié construir un
marco tedrico- referencial en correspondencia con las necesidades de la sociedad
venezolana actual y en particular del sector educativo, contextualizado al proceso de
universalizacion y municipalizacion universitaria, en especial la Mision Sucre, lo cual
sirvib a su vez para el disefio del procedimiento propuesto en este trabajo de
investigacion en funcion de lograr que se ejecuten estas acciones dentro de la Misién
a partir de un conjunto de directrices que permitan un proceso de ensefianza
aprendizaje de calidad y contextualizado a las necesidades sociales.

El diagnéstico acometido asume los elementos metodolégicos necesarios para su
realizacion, el mismo se efectu6 para constatar en la practica la necesidad de
desarrollar una propuesta sélida que permita mitigar las principales insuficiencias a la
hora de llevar a cabo el proceso de reclutamiento, seleccién e induccion en la Misién
Sucre, en especial en la aldea universitaria Gustavo Herrera del municipio Chacao.

En funcidén de las insuficiencias detectadas se elabor6 el procedimiento propuesto
gue se constituye en tres etapas, reclutamiento, seleccion e induccion cada una con
un conjunto de acciones a desarrollar y que se describen a partir de la concepcion del
proceso con entradas y salidas y estableciendo una adecuada retroalimentacion.

El procedimiento se valida de forma empirica de acuerdo a la opinién de un grupo de
expertos en el tema del reclutamiento, seleccion e induccion asi como en la

organizacion objeto de estudio.
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RECOMENDACIONES

Sensibilizar a los directivos de la Misién Sucre con la importancia de esta tematica, de
manera que se logre la implementacion del procedimiento propuesto y se logre contar
con profesores asesores que verdaderamente tributen al desarrollo educativo y social

tanto de estudiantes como de la comunidad en general.

Generalizar la experiencia a otras Aldeas Universitarias con la intencién de continuar
la validacién del procedimiento y perfeccionar la gestion de recursos humanos en

estas instituciones.

Utilizar la presente investigacion como material docente dentro de las propias aldeas
universitarias y dentro del curriculo del programa de formacién en Administracién que

se estudia hoy en la misién.

Promover investigaciones en la tematica de forma que se logre un constante
perfeccionamiento de esta actividad dentro de la mision, asi como su integracion a

estudios tedricos ya existentes.
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ANEXOS

Anexo 1

Protocolo de entrevista estructurada

Entrevista a coordinadores de Aldea

1. ¢Se cuenta con un registro de personal donde se controlan todos los aspirantes
interesados en ingresar a la organizacion para ocupar determinados cargos?

2. ¢Se cuenta con un procedimiento documentado para el proceso de reclutamiento y
seleccidén de los profesores que contemple?

- Recopilacion de informacién acerca del cargo.

- Criterios de reclutamiento y seleccién que se aplican a los aspirantes a ingresar
en la organizacion.

- Métodos, técnicas y herramientas que se utilizan en el proceso de reclutamiento
y seleccién.

- Informacién a los candidatos sobre las caracteristicas del cargo al que aspiran.

- Recopilacion de informacion sobre los candidatos.

- Comprobacion de las aptitudes fisicas y psicologicas de los candidatos.

- Informacién a los candidatos sobre los resultados del proceso.

3. ¢Esta constituido y funcionando el Comité de Ingreso de la organizacién o el 6rgano
similar con otra denominacién, de acuerdo a lo establecido en la legislacion, para el
reconocimiento o pérdida de la idoneidad demostrada, el ingreso, permanencia,
promocion e incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo?

4. ¢Se tiene elaborado el programa de acogida que garantiza la iniciacion laboral de los
trabajadores y debera desarrollarlo en todos los casos?

5. ¢Se cumple con lo establecido en la legislacién respecto al periodo de prueba, para
evaluar que la persona posee la idoneidad y competencia para el desempefio del cargo

gue aspira a ocupar?
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10.

¢ Se formaliza la relacion laboral de los profesores utilizando correctamente los
diferentes tipos de contratos y los documentos de hombramiento o eleccion?

¢ Se lleva el registro, la actualizacion y la conservacion en buen estado del expediente
laboral de cada profesor y se cumple con lo dispuesto respecto a que el traslado del
expediente laboral exclusivamente se realiza por la via institucional?

Respecto a la atencion y preparacion de los recién graduados, se cumple con los
requisitos siguientes:

- Tener designado un tutor para guiar su adiestramiento laboral.

- Tener elaborado un plan individual de adiestramiento laboral con el objetivo de
Su preparacion para un determinado cargo.

- Evaluar periédicamente el desempefio y el cumplimiento de su plan.

- Poseer un expediente independiente, donde se archivan la copia del plan
individual de adiestramiento laboral y las evaluaciones con el resultado de su
desempeiio.
¢ Qué mecanismos utiliza para captar profesores?

.Se establece o existe para el momento del reclutamiento y seleccién un
procedimiento interno u algun otro de mision sucre para el ingreso de profesores?
¢ Existen requisitos formales al momento de reclutar o seleccionar un profesor para

misién sucre?
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Anexo 2

Protocolo de entrevista semi-estructurada.

Entrevista a profesores:

Principales temas a abordar:

¢Por qué medios conocié a misién Sucre?
a. medios de comunicacion b. Periddico c. referencia d. porsucuenta e.

Internet

¢, Como obtuvo ingreso en mision Sucre?
a. Por referencia de una persona b. por su voluntad c. por alguna invitacion
de la misién d. por algun anuncio publico o medio de comunicacion.
¢,Como fue el proceso de entrada?
a. cumplié con requisitos b. Solo hoja de vida c. otros
¢, Tuvo que seguir algun protocolo o proceso para su ingreso?

Si no

¢Hizo entrega de algunos requisitos para el momento de aspirar el cargo en misién
sucre?

Si no

¢Le parece que fue adecuado su proceso de reclutamiento?

Si no

¢ Porque?
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7. ¢Le parece que fue adecuado su proceso de seleccion?

Si no

¢ Porque?

8. ¢cree que se debe llevar un procedimiento para captar y seleccionar profesores para
la mision?
Si no
9. Una vez que usted ingres6 a Misidén Sucre recibi6 informacion sobre la mision y vision

de la organizacion.

Si No En alguna medida

10. ¢ Por parte de quien recibié la informacion?
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