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RESUMEN
El éxito de toda organizacion depende de una serie de factores, en su mayoria, referidos
a la actividad de Recursos Humanos. Si se quiere conocer el grado de modernizacién de
la administracion de un pais, el mejor indicador de que se dispone es el de los Recursos
Humanos, estos son capaces de dotar a la organizacion de ventajas competitivas y de
prestigio, o condenarla al fracaso. Actualmente no existe una organizacién exitosa que no
haya basado sus resultados en una adecuada provisién, aplicacion, mantenimiento,
desarrollo y control de sus Recursos Humanos (Cuesta, 1997; Chiavenato, 1988). El
modelo de competencias cambié el criterio con el cual se definia el éxito. Ya no importan
los titulos de los cargos y los grados jerarquicos para escalar dentro de una organizacion.
Lo que importa son las competencias que un individuo demuestre tener y su actitud para
adquirir mas competencias que lo habiliten para desempefiar diferentes roles. Determinar
cual individuo es el mas idéneo para ocupar un puesto de trabajo o cargo en la Entidad,
convierte a la seleccion, en uno de los procesos claves para lograr el éxito
organizacional, cuya tarea es compleja y de su correcta realizacion depende la eleccion
del candidato adecuado. En la presente investigacion se desarroll6 un procedimiento
para el reclutamiento, seleccion e integracién, enfocado en las competencias que tienen
los candidatos (profesores colaboradores: PC) para asumir diferentes unidades
curriculares. Basado en un diagndstico (teérico-normativo) realizado al proceso
(reclutamiento, seleccién e integracion: Sl) segun los documentos de la Fundacién Misién
Sucre y la UBV; ademas se evalué el proceso RSI con un estudio de opinidn (encuestas
y entrevistas) realizadas durante los meses de febrero (2012) y marzo (2013) a treinta y
cuatro (34) profesores colaboradores de Cumand y la coordinacién del PFGGAMB.
Obteniéndose como resultado que el PFGGAMB no cuenta con una politica de
Reclutamiento, Selecciona e Integracién eficiente, que permita la eleccién de un PC con
el perfil establecido en la Malla Curricular. Por tanto, con la implementacion de este
procedimiento se lograria fortalecer la calidad y la excelencia de los PC al impartir las
unidades curriculares y se contribuiria al perfeccionamiento de la educacién universitaria

bajo el esquema de la masificacion establecida en la Misién Sucre.

PALABRAS CLAVE: Recurso Humano, Competencias, Seleccion, Misién Sucre, Gestién
Ambiental.
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INTRODUCCION

Los distintos cambios que enfrentan los paises, estados, ciudades, son la consecuencia de
un proceso de evolucién y adaptacién de la sociedad, especialmente en Venezuela, donde la
educacion en todos los niveles juega un papel importante para el crecimiento del individuo
mayor aun la del educador, como forjador y preparador de los hombres y mujeres del
mafana. A nivel pre-escolar, basico y diversificado, el educador se presenta como la
herramienta fundamental para la educacion, no obstante, a nivel universitario ese perfil
parece dar un giro respecto a la nocidn y visién que se tiene del docente colaborador.

El docente universitario, debe poseer actitudes y aptitudes especiales, de manera que aporte
mayor calidad en la transmision de conocimientos, para la formacion de profesionales en
distintas areas, en especial de Gestion Ambiental. Dentro de esas actitudes y aptitudes que
debe poseer un docente universitario podrian sefialarse; el estar siempre con espiritu
positivo al momento de impartir conocimientos, para asi crear un ambiente de confianza
entre el alumno y él, lo que generaria una buena comunicacién e intercambio de ideas, estar
en la disposicion de respetar el criterio que pueda tener determinado estudiante, siempre y
cuando su razonamiento este debidamente fundado, presentarse principalmente como un
facilitador de la materia que imparte, evitando comportarse como una maguina que repite
palabras de uno o varios textos, debe promover nuevas técnicas de aprendizaje como la
investigacion, el debate y la intervencion en clase para lograr la participacion del grupo en
general y el intercambio de ideas y opiniones, el docente universitario debe promover el
desarrollo cognoscitivo y despertar el interés del estudiante hacia la investigacion, poseer
amplios conocimientos de la materia que imparte y cierta experiencia practica, para ser
docente universitario se requiere de una buena oratoria, ortografia, y sobre todo, capacidad
para captar la atencion del grupo estudiantil, sin necesidad de infundir temor, por cuanto las
clases se hacen tensas y dificiles de comprender por el solo hecho de sentirse ridiculizado
en el aula de clases, y finalmente poseer el humanismo y la ética como uno de sus principios
fundamentales. Enumerar cada una de estas actitudes o aptitudes podria provocar una lista
interminable de condiciones que debe reunir el docente universitario, sin embargo, considero
gue las mas importantes, y que podria abarcar las restantes, son el conocimiento y
experiencia que tenga en la materia y la vocacién en la transmisién de conocimientos.

Pero, como anteriormente se sefialara, los cambios sociales han exigido la adaptacion del
docente a una nueva era en la educacion, pasando de las clases magistrales donde sélo el
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docente impartia la catedra durante horas sin lograr la intervencién de su publico, hacia un
modelo participativo, investigativo, de intercambio de ideas y analisis de problemas y su
aplicacion practica. Podria afirmarse entonces, que en la nueva era, el docente universitario
pasa a un segundo plano como orientador o facilitador luego de haberse constituido como la
fuente principal de los conocimientos en el aula de clases. Claro esta, que para que ese
proceso se materialice tal y como se busca, se requiere no solo la actitud del docente, sino
también la actuacion, presencia y constancia del alumno, quien debera promover su propio
conocimiento. El rol que debe desempefiar el docente universitario hoy dia, deviene también
de un largo proceso de adaptacién de las normas, métodos de ensefianzas, principios
institucionales a las necesidades de los profesionales del futuro y hacia los descubrimientos
y surgimiento de nuevas profesiones en las distintas areas del saber del hombre.

En Venezuela, vistas las politicas del Estado en materia de educacion con la propagacion de
la Misién Sucre, la cual se crea con el objeto de garantizar el acceso a la educacion
universitaria de aquellos bachilleres que no han podido ingresar a alguna institucion de
educacién universitaria, debe promoverse la capacitacion de los profesionales no docentes,
ya que son una base fundamental de apoyo para la masificacion con calidad de la educacion
universitaria, tal como lo expresan los fundamentos tedéricos de la Misién Sucre, al igual que
estar bajo los principios de ética, profesionalismo, vocacion y respeto social, que permitan a
nivel universitario que el alumno participe en su propia formacién como profesional.

Siendo que los paradigmas han cambiado conjuntamente con la sociedad, el perfil del
docente universitario ha dado un vuelco de manera tal que se presenta como una figura de
apoyo estudiantil dentro de las universidades, dejando de ser la Unica herramienta con la
cual cuenta el alumno al transformarse en un promotor hacia la investigacion, el auto
desarrollo y la participacion. Tal afirmacion conlleva a la necesidad de seleccionar e insertar
un tipo de docente universitario, bajo un nuevo termino el Profesor Colaborador, que esta
acorde con la estructura politica y los cambios en la Venezuela actual, el cual esta obligado a
conocer, entender y practicar los valores, la ética, la politica y el humanismo que se
establecen tanto en la Fundaciébn Mision Sucre como en las distintas Instituciones de
Educacion Universitaria (IEU) que acreditan los diferentes programas dentro de la Mision,
caso especifico de la Universidad Bolivariana de Venezuela, en el caso del Programa de
Formaciéon de Grado en Gestion Ambiental. El profesor colaborador debe ser un profesional
integral que maneje todos los temas que envuelven una sana discusién, es decir, debe ser
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transdisciplinario, multidisciplinario, pluridisciplinario, que permita la participacion e inclusion
del estudiantado.

Toda empresa u organismo publico, esta conformado por unidades que ejecutan
procedimientos y lineamientos orientados a la organizacion, direccién, ejecucién y control,
los cuales constituyen las herramientas necesarias, para mantenerse en el mercado. Por
tanto, se tiene que contar con un personal altamente calificado, que conozca la norma,
tecnologia y funciones correspondientes al cargo que ejerce en la organizacién, ya que
representa el eje principal para la puesta en practica de los tramites administrativos y
transformacion de la materia prima requerida para la produccién o prestacion de servicio. Al
respecto Chiavenato (2002) hace referencia que “Las personas representan la diferencia
competitiva que mantiene y promueve el éxito organizacional”.

En tal sentido, para que una organizacion publica, pueda tener un personal idéneo el
Departamento encargado de Recursos Humanos, debe implementar una serie de estrategias
que faciliten la planeacion, organizacién, desarrollo y coordinacién, asi como también, el
control de técnicas orientadas a supervisar y aplicar correctivos necesarios para mantener el
desempefio eficiente de los trabajadores.

Puede considerarse la Gestion de los Recursos Humanos (GRH) como el resultado del
proceso de organizacion, perfeccionamiento y desarrollo de las personas que intervienen en
el proceso productivo o de servicio. El continuo perfeccionamiento de la GRH representa una
exigencia ineludible para las organizaciones. Conocer los detalles vinculados a su
funcionamiento y la localizacién de practicas y condiciones perjudiciales a la organizacion,
gue no compensen sus costos 0 que no den suficiente veracidad de la situacion existente en
cada momento, es un propdsito permanente a tener en cuenta ya que se manifiestan
dificultades en ese sentido que limitan la solucién de los problemas y su mejora dentro de
dichas organizaciones.

Es evidente que el papel del hombre dentro de la organizacién (universidad) resulta
determinante, su inteligencia, su dedicacioén, su esfuerzo y su talento puesto al servicio de
los objetivos de la organizacion (universidad) depende enteramente de su estrategia de
desarrollo.

Para lograr una GRH se ha de tener una profunda conviccién sobre determinar cual individuo
es el mas adecuado para ocupar un puesto de trabajo o cargo en la entidad, convirtiéndose

en uno de los procesos claves para lograr el éxito organizacional.
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Es de hacer notar que los profesores que prestan su colaboracion a los diferentes
Programas Nacionales de Formacion (PNF) o de Formacion de Grado (PFG) en las
diferentes aldeas no ocupan un puesto de trabajo fijo, que pueda generar ningun beneficio al
trabajador tal y como lo sefiala la Ley Organica del Trabajo Venezolana, solo reciben una
compensacion por las horas debidamente laboradas, es decir, por las clases facilitadas, esto
genera que los profesores colaboradores no estén comprometidos con el nuevo paradigma
educativo asi como con las politicas publicas en cuanto a educacion se refiere, e incluso son
incapaces de contribuir con la eficacia, eficiencia asi como con la excelencia educativa;
ademas de que los mismos convergen en una delicada situacion, la Fundacién Mision Sucre
se encarga del manejo de las aldeas, de supervisar que el profesor colaborador imparta
clases y aparezca cargado en el sistema SUCRE, para que pueda recibir el pago de las
horas académicas que esta impartiendo en la aldea o escuela, mientras que el papel de
seleccionador le corresponde a los Coordinadores de los diferentes PNF o PFG que se estan
impartiendo en las diferentes aldeas, pero por supuesto no existe un procedimiento
preestablecido por las Universidades para esa seleccion. Por ello entonces es mas facil para
el profesor colaborador sefialar e indicar cualquier inconveniente con los estudiantes, a los
coordinadores de aldea quienes son los que le facilitan el pago y por tanto, es al que ellos
sienten que le tienen que rendir cuenta de su actuacion.

Los coordinadores de algunos Programas de Grado de la Universidad Bolivariana de
Venezuela, hacen la seleccion de los profesores colaboradores de acuerdo al siguiente
criterio:

1.- Perfil de cada unidad curricular

2.- Evaluacion escrita (examen) sobre el conocimiento general con respecto a la Fundacion
Mision Sucre y a la Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV).

3.- Taller de incorporacion.

4.- Experiencia en el area bien sea laboral o académica.

El PFG en Gestion Ambiental (PFGGAMB), se encuentra desarrollandose dentro de la
Mision Sucre desde el afio 2003, y especificamente en Sucre desde el afio 2006, este
programa habia mantenido constante una baja matricula, pero a partir del afio 2010
comienza a aumentar; motivado al cierre por revisiéon y evaluacién académica de otros
Programas de Formacion de la UBV, como lo son el Programa Nacional de Formacién de
Educadores (PNFE) y los PFG en Estudios Juridicos (Abogados) y Gestion Social para el
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Desarrollo Local, lo que ocasionan un mayor auge e incremento en la matricula estudiantil y
por ende el légico aumento de la necesidad de profesores colaboradores. Al aumentar la
matricula se necesitan mas profesores colaboradores y se tiene que realizar una seleccion e
insercion de los mismos, practicandose el mismo tipo de seleccién explicado anteriormente
(revisién del perfil, evaluacion escrita, taller y experiencia)

Se quiere entonces tratar de integrar todas las necesidades presentes y futuras con las
exigencias y aportes de los individuos, de manera que ambos evolucionen armoénica y
paralelamente.

La situacién problematica basados en las observaciones realizadas en el PFGGAMB en la
Mision Sucre, se ha detectado la presencia de debilidades en el perfil de los profesores
colaboradores adscritos al PFGGAMB, entre las cuales cabe destacar, falta de compromiso
politico-social, apego a politicas educativas desvinculadas de la realidad social, a curriculos
cerrados, academicistas, elitescos, que no responden a la formacién de un ciudadano
integral; escasa o nula participacion en los procesos comunitarios, entre otros.

Todo lo cual, dificulta el logro de los objetivos del PFGGAMB vy, por ende en la calidad del
egresado, quien a pesar de sus esfuerzos no cubre los requerimientos del perfil disefiado por
la UBV. Todo ello, como consecuencia de la carencia de una metodologia para la seleccion
del personal docente, pues en las observaciones previas realizadas, se evidencié que no se
realiza un procedimiento de seleccion como tal, el Profesor Colaborador se contrata
presentando el resumen curricular. De acuerdo al perfil, a la presentacion de un examen y la
asistencia a un taller, y generalmente, el profesor colaborador viene recomendado por el
coordinador de Aldea de la Misi6n Sucre, un amigo, un profesor, etc. De manera que, no se
considera su perfil personal, nivel de compromiso con los objetivos del programa, la
metodologia aplicada en el mismo y las politicas educativas de la Universidad Bolivariana de
Venezuela.

Todo lo anterior constituye la situacion problematica de la presente investigacion, cuya
finalidad es lograr que los docentes seleccionados para atender el PFGGAMB sean los mas
idéneos, de tal manera que el programa alcance los objetivos propuestos y el éxito en la
mision de conformar un equipo de educadores comprometidos con la realidad social,

econdmica, cultural y politica del pais.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

El planteamiento del problema cientifico  se presenta con la interrogante:¢;, Cémo contribuir
a mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion e integracién del profesor colaborador en
el PFGGAMB?
Para dar solucién al problema cientifico se presenta el sistema de objetivos de investigacion:
Objetivo general
Desarrollar un procedimiento de Reclutamiento, Seleccion e Integracién de los profesores
colaboradores en el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental de Cumana
Estado Sucre.
Objetivos especificos
1. Construir el marco tedrico referencial que sustente la investigacion.
2. Disefiar un procedimiento de reclutamiento, seleccién e integracién de personal a
instituciones educativas de la Mision Sucre.
3. Implementar el procedimiento de reclutamiento, seleccién e inserciéon del profesor
colaborador del PFGGAM.
4. Valorar los resultados de la implementacion del procedimiento de reclutamiento,
seleccidn e insercidn de personal docente en el PFGGAM.
Se seleccioné como objeto de estudio tedrico : proceso de seleccion dentro de la gestion
del recurso humano y como campo de acciébn proceso de seleccion en la gestion del
recurso humano en el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental en Cumana en
la Mision Sucre del estado Sucre.
Como hipoétesis:  un procedimiento de reclutamiento, seleccién e integracion de los
profesores colaboradores puede contribuir a mejorar la competencia en la gestion del capital
humano en el Programa de Formacién de Grado Gestion Ambiental dentro de la Mision
Sucre en Cumana estado Sucre.
Para el desarrollo de la investigacién se cuenta con los recursos humanos, materiales y de
logistica (movilizacién) para la ejecucion del proyecto en Cumana, ubicada en el Municipio
Sucre, adicionalmente se cuenta con apoyo institucional de la Misibn Sucre, sus
coordinadores de aldea y los profesores adscritos al PFGGAMB para tal fin. En tanto que el
factor tiempo se dispone de él, pero con la salvedad que debe estructurarse la colecta de
datos e informaciones durante las fechas activas (semestres o trimestres) de la Mision
Sucre, a fin de darle fortaleza y confiabilidad a los datos e informaciones obtenidas. Existe
una plataforma documental importante como lo son las bases conceptuales y administrativas
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de la Mision Sucre, del Programa de Formacién de Grado Gestién Ambiental (PFGGAMB), el
establecimiento de su estructura y funciones, que permiten soportar las tareas investigativas
iniciales. Y el alcance de la investigacion, a pesar de estar referida a las aldeas de Cumana
Estado Sucre, puede servir como una aproximacion a la realidad de la Misiébn Sucre en
nuestro estado.

A pesar de estar referida al proceso de gestion de Recursos Humanos y en particular a la
elaboracion de un procedimiento para el reclutamiento, seleccidon e integraciéon de los
profesores colaboradores en el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental de las
Aldeas de Cumana Estado Sucre, puede servir como una aproximacion a la realidad de la
Mision Sucre en aldeas adscritas a otros ejes de la Misién Sucre en el Estado.

Dentro de los métodos de investigacion que se aplicaron estan los cualitativos (observacion,
entrevistas y encuestas) analitico-sintético, inductivo-deductivo, historico-légico y los aportes
tedricos-practicos) y Matematicos, con las siguientes premisas:

1. La observacion participante permitid percibir, sin intermediarios, los hechos de la realidad
objetiva dentro de las aldeas universitarias de Cumana, estado Sucre.

2. Se realizaron entrevistas estructuradas a los diferentes coordinadores de aldea.

3. Las encuestas se aplicaron al Coordinador del PFGGAMB vy los coordinadores de las
Aldeas de la Mision Sucre en Cumana Estado Sucre.

4. Los métodos tedricos permitieron descomponer y evaluar el problema en el marco del
objetivo planteado con el fin de esclarecer los factores problemas y el establecimiento de
conclusiones que brinden aportes tedricos o practicos para mejorar el funcionamiento de la
Mision Sucre en Cumana Estado Sucre y el establecimiento de un procedimiento de
reclutamiento, seleccion e integracion de los profesores colaboradores acordes con la
finalidad de generar una educacion solidaria y participativa en las aldeas universitarias.

5. Mediante la aplicacion de diferentes estadigrafos (promedio, frecuencia absoluta y
relativa), esenciales en la estadistica descriptiva permitié visualizar los resultados obtenidos
mediante tablas o graficos.

En funcién de lo anterior se estructura el trabajo de la siguiente forma: El informe cuenta con
una introduccion. El capitulo |, estara enfocado en el marco teorico referencial de la
investigacion. El capitulo Il: presentara el proceso de seleccién e integracion del capital
humano. El capitulo IlI: hara referencia al procedimiento para la seleccién e integracién del
capital humano.
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Capitulo 1
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Capitulo I: Marco Te6rico Referencial

En el presente capitulo se analiza la situacion actual, objetivos e importancia de la Gestién
de Capital Humano, se establecen diferentes conceptos y términos importantes para lograr la
base tedrica que sustenta la presente investigacién. Se valoran los modelos del Sistema del
Capital Humano y se evidencia el enfoque de sistema del mismo con los subsistemas que lo
integran y su relacion con el resto de la organizacién. Se argumenta el proceso de seleccion
basado en el perfil de cada Unidad Curricular.

1.1. La Gestion del Capital de Recursos Humanos com 0 ventaja competitiva de las
organizaciones actuales. Aspectos generales, objeti  vos e importancia.

El éxito de toda organizacion depende de una serie de factores, en su mayoria, referidos a la
actividad de Recursos Humanos.

Precisamente dicha esfera enfrenta hoy grandes retos por los cambios que se vienen
produciendo en el mundo en todos los aspectos, y su repercusién inmediata en los procesos
econdmicos y sociales.

Lo que conlleva la necesidad de adquirir nuevas competencias en cuanto a como gerenciar
los Recursos Humanos en tiempos de incertidumbre e inestabilidad.

En los momentos actuales se trabaja en el perfeccionamiento de la actividad, que tiene
como objetivo obtener eficiencia, eficacia y efectividad a través de un proceso de mejora
continua en la gestion de las organizaciones, evidenciandose aun la necesidad de elevar las
competencias en la esfera de la Gestion de los Recursos Humanos.

A comienzos del siglo XXI el pais se enfrenta al desafio de realizar un proceso de
transformaciones de sus estructuras, instituciones y procesos, que le permita insertarse en
un mundo que también esta en un profundo proceso de reacomodo. En el escenario nacional
se seguiran produciendo transformaciones y cambios, provocados por una reestructuracion
econémica que sitla entre los objetivos priorizados de las instituciones y entidades,
reorganizar y perfeccionar, sus relaciones y su funcionamiento.

Si se quiere conocer el grado de modernizacion de la administracién de un pais, el mejor
indicador de que se dispone es el de los Recursos Humanos y, mas concretamente, el
transito de la tradicional Administracion de Personal a la Gestién del Capital Humano.

La entidad, por supuesto, debe poseer la facultad para establecer la regulacién y

estructuraciéon de su organizacion interna para el logro de una mayor eficiencia y
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competitividad, pero el proceso no debe ser espontaneo ni al margen de los intereses
globales de la sociedad.

En el empefio, los Recursos Humanos seran el factor cada vez mas poderoso, capaz de dotar
a la organizacién de ventajas competitivas y de prestigio, o condenarla al fracaso.

1.1.1. La Gestion del Recurso Humano como ventajac  ompetitiva

Las organizaciones poseen un elemento comun, todas estan integradas por personas. Las
personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso,
no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado. Si alguien dispusiera de
cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero careciera de un
conjunto de personas, 0 éstas se consideran mal dirigidas, con escasos alicientes, con
minima motivacién para desempefiar sus funciones, el éxito seria imposible, Ordéfiez (1995).
En la actualidad no es secreto para ningun directivo de ninguna organizacion que el activo
mas importante con que cuenta para lograr los objetivos trazados es su Capital Humano. En
los momentos actuales no existe una organizacién exitosa que no haya basado sus
resultados en una adecuada provisién, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control de sus
Recursos Humanos Cuesta, (1997), Chiavenato, (1988).

Sin embargo a través de la historia del desarrollo empresarial no siempre el empleado fue
visto de dicha forma, por lo que resulta de sumo interés analizar los aspectos que en tal
sentido permitieron concebir lo que ha dado en llamarse hoy la Gestiébn de Recursos
Humanos, (GRH).

1.1.2. Papel de la direccion en la Gestiéon del Recu  rso Humano

Es necesaria una Gestibn de Recursos Humanos que se caracterice por un enfoque
sistematico y por un enfoque de procesos para jugar su nuevo rol en cada entidad de crear
mas riquezas con los recursos que se disponen.

Es una necesidad inminente transformar la tradicional Administracion de Recursos Humanos
en Gestiéon de Recursos Humanos como factor clave del proceso de direccién y gestion de
las entidades.

El postulado se sustenta, en que no se concibe el éxito de ningln proceso, ajeno a la
participacidon cohesionada y consciente de los dirigentes y trabajadores. El proceso no
puede ser espontaneo y mucho menos tener que esperar a las calendas griegas para que

aporte los resultados necesitados.
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Recae en las direcciones administrativas lidiar el cambio, que posibilite en el corto plazo una
efectiva Gestion de Recursos Humanos, que se traduzca en producir mas con mayor calidad
y menor costo.

La exigencia revolucionaria requiere de los cuadros administrativos reflexionar con sentido
de urgencia, inteligencia, creatividad, autodisciplina acompafiada de la indispensable
sistematicidad.

1.1.3. Objetivos de la Gestion del Recurso Humano e  n las organizaciones

En todas las entidades, sin excepcién, los objetivos a lograr por la Gestién de Recursos
Humanos en lo inmediato, consisten en convertir los incrementos salariales aplicados y los
gue se iran aplicando segun las posibilidades, basado, en el principio de distribucion
socialista, en mayor riqueza que se redistribuirA en beneficio de pueblo y en un
fortalecimiento de la cultura del trabajo.

Por ello, la Gestién de Recursos Humanos implica planificar, organizar, dirigir y controlar las
actividades de cada trabajador para desarrollar su talento y obtener de cada cual, el maximo
rendimiento posible a favor de:

* la productividad

» la calidad de la produccién y los servicios

* lareduccion de los costos

» el empleo racional de los recursos, materiales, energéticos, humanos y financieros

» el aprovechamiento Optimo de la jornada laboral

» el pago por el trabajo

» la disciplina; el mayor nivel profesional y cientifico técnico

e una organizacién de aprendizaje permanente

» la creatividad, la innovacién y la basqueda de solucién a los problemas

 la seguridad y salud; el trabajo en equipo, el colectivismo y nuevas formas de
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones;

» el desempefio de cada trabajador, la ética y la lucha contra viejos y nuevos vicios que
pugnan contra nuestra moral socialista.

Ademas concibe prestarle debida atencion a los asuntos técnicos legales de la
Administracion de Recursos Humanos, tales como: la legislacién, expedientes laborales,

noéminas salariales, seguridad social.
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El centro de toda la estrategia son los trabajadores en sus entidades. Sin ellos no se puede
ganar la batalla por el alto desempenio, la productividad y la calidad en nuestros centros. En
todos nuestros colectivos la labor por inculcar el amor al trabajo debe tener una alta
prioridad. No con consejos ni retdricas, sino con acciones concretas de mejoramiento de las
condiciones y de la seguridad del trabajo, del clima laboral, la comunicacién, la disciplina, las
relaciones humanas, la solidaridad y el reforzamiento del sentido de pertenencia.

Con todo el cumulo de conocimientos y planteamientos profundamente pensados se llegé a
la conclusion que era Util alinear los procesos claves referentes al Capital Humano
normalizando dichos procesos.

1.1.4. Laimportancia del Recurso Humano en las org  anizaciones

Las competencias nacen de la estrategia de los negocios y se deben poder medir, deben ser
observables, alineadas a la estrategia y generadoras de ventajas competitivas y el reto para
los Gerentes de Talento Humano es entender las necesidades de sus clientes para hacer
una contribucién relevante y tangible al negocio que responda a sus problemas, retos y
oportunidades especificas. Cambiando su rol de soporte operativo para convertirse en Socio
del Negocio, a través de la Gestion del Capital Humano para crear y mantener ventajas
competitivas.

La disposicion de invertir Capital Humano hacia un rendimiento esta centrado en orden de
importancia y resultados el compromiso de actitud (deseo de pertenecer), compromiso
basado en la lealtad (debo pertenecer) y compromiso programatico (me costara sino
pertenezco).

Los negocios deben crear ventajas competitivas sostenibles y una de las ventajas que puede
crear y que es dificilmente “copiable” por los competidores, es contar con un Talento
Humano con las competencias requeridas para enfocarse a la satisfaccion del cliente y a la
autorenovacion continua.

El modelo de competencias cambio el criterio con el cual se definia el éxito. Ya no importan
los titulos de los cargos y los grados jerarquicos para escalar dentro de una organizacion. Lo
gue importa son las competencias que un individuo demuestre tener y su actitud para
adquirir mas competencias que lo habiliten para desempefiar diferentes roles.

En el enfoque a partir del andlisis funcional se generan normas o reglamento de competencia
laboral, que se evidencian a través del cumplimiento de criterios de desempefio o logros
especificos en el trabajo. En el enfoque basado en el comportamiento se identifican las
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competencias como caracteristicas o atributos personales de los trabajadores de actuacion
superior, las cuales se evidencian a través de conductas observables en el trabajo. En
ambos casos, la competencia se demuestra en el desempefio.

Es importante entender que el rol es el indicador final de un proceso de medicién, que
implica recopilar datos para evidenciar los resultados en diferentes niveles: satisfaccion de
los clientes con el programa, logro de aprendizajes en términos de asimilacion de
conocimientos o habilidades, aplicacién de aprendizajes en el lugar de trabajo que lleven a
mejoras del desempefio e impacto en las variables de resultado del negocio como efecto de
las mejoras en el desemperio del personal.

Lo que marca una nueva metéafora: la del trabajador como inversionista. Un trabajador
invierte su Recurso Humano en una organizacion y espera recibir un retorno sobre su
inversion.

Entonces, el valor que genera la formacion de competencias, como rol para los trabajadores
esta en términos de oportunidades de desarrollo para incrementar su Recurso Humano,
mejorando su empleabilidad.

En estudio realizado en 1999 por la firma Price Water House Coopers sobre las mejores
practicas de gestion humana en Sur América, concluye que las competencias mas
importantes que un individuo debe tener para sobrevivir y crecer en el mundo de los
negocios durante los préximos tres afos es: liderazgo, adaptacion a los cambios, gestién de
las personas, trabajo en equipo.

Si los beneficios superan los costos incurridos existira una rentabilidad atribuida al programa,
lo cual permitira, ademas de demostrar la bondad de la inversion, contribuir a tomar mejores
decisiones para mantener, ajustar o perfeccionar los programas.

El rol de los departamentos de recurso humano en las organizaciones debe corresponder a
un compromiso de actitud, con el deseo de pertenecer y alinear sus objetivos de su unidad
con los corporativos de forma que se convierta en socio estratégico de la operacion, la
polivalencia debe estar enmarcada en los roles y no en los cargos que desempefie cada
personay es asi como un jefe de gestién de personal hace parte del grupo corporativo de la
organizacion.

La tendencia de las mejores practicas de Recursos Humanos van dirigidas a formular
programas de gestion de conocimientos y gestion de personal en as organizaciones
modernas lo que obliga a ejecutivos, accionistas y colaboradores a generar una cultura de
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cambio en su proceder y de manera de alinear la productividad interna con un mundo en
constante cambio y que solo el individuo con su capacidad de analisis e innovacion lo
abordara.

Es importante encaminar los esfuerzos hacia un concepto sistémico y lograr desarrollar las
competencias Optimas en las areas claves de éxitos, coherente con los propdsitos de los
colaboradores y de las organizaciones, con el fin de establecer un ganar progresivo y que las
partes lo comprenda y revisen si su aporte como inversionistas, tanto para los accionistas y
colaboradores (conocimiento-habilidades-actitudes) les ofrece las garantias de un rol
satisfactorio.

Es por eso que para las organizaciones es importante tener identificado su Recurso Humano
porque, sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la
productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de innovacion
gue tenga la gente que participa en la organizacion. Ademas en la era actual, la tecnologia y
la informacién estan al alcance de todas las entidades, por lo que la Unica ventaja
competitiva que puede diferenciar una entidad de otra es la capacidad que tienen las
personas dentro de la organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el
fortalecimiento de la capacitacién y aprendizaje continuo en las personas a fin de que la
educacién y experiencias sean medibles y mas aln, valorizadas conforme a un sistema de
competencias. También es importante, que exista una relacion coherente entre el Recurso
Humano y el mercado ya que es una forma de mantenerlo elevado. Mientras mas estrecha
sea la relacidon, menor distancia habra.

Segun Becker, los éxitos econémicos de los paises asiaticos no se explicarian sin una base
de fuerza laboral bien formada, educada, trabajadora y politicamente ordenada. El recurso
natural mas valioso para esos paises fueron los cerebros de sus habitantes.

1.2. Evolucién del concepto de Recursos Humanos e  n las organizaciones

Segun Aristos (1987), el término ha evolucionado tal y como sigue en el ambito de la GRH

» Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporacion o
dependencia.

» Recurso Humano: Es el conjunto de Capital Humano que bajo el control de la empresa en
una relacién directa de empleo, en el caso de personas, para resolver una necesidad o llevar
a cabo cualquier actividad en una empresa.
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» Capital Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los
individuos que forman la organizacion.

» Talento Humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacién valorada por
su capacidad natural o adquirida para su desempenio.

El concepto acerca del tratamiento de Recursos Humanos ha evolucionado en las
organizaciones. Inicialmente surge de la organizacion cientifica del trabajo, cuyo padre fue
Frederick W. Taylor, como “Administracién de Personal”. El concepto fue citado por varios
autores.

Ortueta (1987), lo define como tramitacion de altas y bajas bien llevadas, expedientes
pulcramente recogidos y legislacion laboral correctamente aplicada.

Martinez Martinez (1995), pago de la némina y cumplimiento de una serie de tramites
burocraticos en relacion con el personal.

Feriol Molina (1996), Gestionar la confeccion y pago de néminas, el control de asistencia,
realizar los tramites legales en relacion con las contrataciones como actividades mas
importantes.

Autor Anénimo (1996), Confeccion de los recibos de salarios, ndminas y el control de
asistencia al trabajo, estando dicha funcién encuadrada, segun en el tipo de organizacion en
gue se realice, dentro de los diferentes 6rganos de direccion de la empresa.

Posteriormente aparece otro concepto denominado “Administracién de Recursos Humanos”,
cuando las organizaciones progresan y asimilan los adelantos cientifico técnicos el cual ha
sido abordado por varios autores.

Chiavenato (1987), La planeacién, organizacion, el desarrollo y la coordinacién y control de
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permita a las personas que colaboren en ellas,
alcanzando objetivos relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Stoner (1989), Funcion administrativa que se ocupa del reclutamiento, colocacion,
adiestramiento y desarrollo de los integrantes de una organizacion.

Ortueta (1987), Proposito de prevenir resultados y de controlar la coincidencia entre nuestras
previsiones y los hechos que a diario se suceden.

Paez (1991), Disefiar, establecer y controlar las politicas normas y procedimientos en
materia de personal facilitando varias funciones como seleccién, entrenamiento,
clasificacion, remuneracion, promocion, desarrollo, seguridad, relaciones y comunicacion.
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Pereda (1995), Ayudar a definir los objetivos de Recursos Humanos, disefiar los planes que
permitan alcanzarlos, llevar a cabo las acciones previstas en los momentos oportunos y
aplicar los controles necesarios para comprobar que se estan consiguiendo los resultados
previstos, e introducir en caso contrario las modificaciones oportunas.

Un nuevo concepto se desarrolla mas adelante, que es el de “Gestién de Recursos
Humanos”,

Autor Anénimo (1996), Conjunto de politicas, planes, acciones y programas elaborados y
ejecutados por la direccién de la empresa para lograr la optimizacion del Recurso Humano,
mediante la aplicacion de las diferentes técnicas, para la consecucion de los fines
empresariales.

Lage (1998), Sefnala que las organizaciones que han alcanzado este grado de desarrollo,
sitlan la direccidon de Recursos Humanos en el nivel maximo de jerarquia, donde participan
en la definicién de los objetivos, politicas y estrategias empresariales.

Ferriol (1996), Se entiende como la actividad que se realiza en la empresa para:

*Obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar los Recursos Humanos que la organizacion
requiere.

*Disefiar e implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos, que coordinen los
esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se consignen de la forma mas eficaz
posible.

Crear una cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en una
comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den
sentido, coherencia, motivacién y dedicacion.

Pereda (1995), Se refiere a todas las decisiones y acciones directivas relativas a las
caracteristicas de la relacion entre la organizacién y sus empleados.

Haciendo una valoracion exhaustiva de la evoluciéon que han sufrido los conceptos de las
ciencias administrativas, se puede concluir que el término “Gestion del Talento Humano”
(GTH), concepto superior alcanzado por la disciplina, esta referido a la definicién de
estrategias, politicas, procedimientos de ejecucion de las praticas de Recursos Humanos,
indicadores de efectividad y principios que tengan como objetivo lograr la identificacion plena
de los individuos con la organizacién, logrando establecer nexos favorables entre ellos
siguiendo siempre un enfoque participativo y de completa comunicacion. La gestion de dicho
activo sera mas efectiva mientras mas alto sea el nivel de compromiso y de motivacién que
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tenga el trabajador, lo que constituye tarea primordial para lograr el éxito organizacional y el
logro de un alto nivel de competitividad, Morales (2001).

Otros de los términos discutidos y valorados por diferentes autores en el ambito de la
direccién son los de, Administracion, Direccién y Gestion.

Segun Menguzzato (1984):

Direccién: Dentro de lo que significa “organizacion ” expresa una funcién completa, designa
al equipo directivo de una empresa, asi como el local donde radica el jefe, en el trabajo sera
utilizado el término “Gestién " referido al tratamiento del “Capital Humano”, tanto en el nivel
estratégico como tactico y operativo.

Segun lo expresado en el diccionario basico de Recursos Humanos Harper y Lynch (1992) y
lo descrito por Puchol (1995) en su libro Direccién y Gestiébn de Recursos Humanos se
define:

Administracion: Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de los miembros
de la organizacién y de utilizar todos los recursos disponibles de ella para alcanzar las metas
establecidas.

Capital Humano: Cantidad de conocimiento técnico y calificaciones que posee la poblaciéon
laboral de un pais, procedente de la educacién formal y de la formacién en el trabajo.
Direccion: Se define como el liderazgo en la conduccién informada, planificada y eficiente de
una compleja actividad organizada.

Gestion: Accién y efecto conducentes al logro del negocio.

Los enfoques sistémico, proactivo, multidisciplinario y participativo, son esenciales en la
GRH, estrategia que surge como dinamica de adaptacion en la empresa emergente,
habiendo trascendido a la clasica Direccién o Administracion de Personal. Hay que adoptar
un sistema de compensacién laboral integrado a un modelo de GRH vy viceversa
consecuente con esos enfoques, asumiendo previamente determinada Direccién Estratégica
coherente con la filosofia empresarial y las politicas de GRH a definir considerando las
interacciones con el entorno. Cuesta (1997).

Las actividades claves de GRH son muchas y diversas y habran de disefiarse en plena
armonia con la direccion estratégica empresarial, la cultura organizacional y las politicas y
objetivos consecuentes.

No existen leyes ni principios universales para la Administracién de los Recursos Humanos.

La misma tiene caracter contingencial porque depende de la situacion organizacional: del
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ambiente, de las politicas, de la tecnologia empleada por la organizacion y sobre todo
depende de la calidad y cantidad de los Recursos Humanos disponibles. A medida que
cambian los elementos, cambia por lo tanto la forma de administrar los Recursos Humanos.
Se compone de técnicas altamente flexibles y adaptables, sujetas a un desarrollo dinamico.
1.3. Valoracion de los principales modelos de Gesti  6n de Recurso Humano

La aplicacién practica de los diferentes Sistemas de Gestion de Recursos Humanos (GRH)
en el mundo se realiza sobre la base de diferentes modelos con caracteristicas especificas y
objetivos bien definidos por cada uno de los autores de los mismos, teniendo en cuenta las
condiciones concretas de las organizaciones donde son puestos en practica dichos modelos
de gestion.

Como se ha venido valorando en los marcos del epigrafe anterior y analizando las
concepciones generales acerca de la Gestion de Recursos Humanos en el mundo
empresarial actual, y la definicibn y puesta en practica por las organizaciones de los
sistemas existentes, se hace necesario mencionar y mas tarde valorar los diferentes
modelos desarrollados por varios autores hasta nuestros dias,

Para lograr los objetivos fundamentales en una organizacién con la Gestion de Recursos
Humanos, tiene que implementarse en forma de sistema, por lo que el enfoque sistémico de
la misma se impone como una necesidad. El sistema integrado de la Gestion de Recursos
Humanos, implica una serie de subsistemas interrelacionados e interdependientes, entre los
que debe existe cohesion y unidad de propdsito, esto en su conjunto lo representan los
modelos de GRH.

En el modelo planteado por Chiavenato (1987), considera como subsistemas que lo integran
el, subsistema de oferta de Recursos Humanos, subsistema de aplicacion de Recursos
Humanos, subsistema de mantenimiento de Recursos Humanos, subsistema de desarrollo
de Recursos Humanos y subsistema de control de Recursos Humanos.

De significativa importancia en el avance de la GRH ha sido el modelo de gestion de
Chiavenato (1988), en el que considera al sistema expresado en subsistemas
interdependientes, ellos son:

Subsistema de Provisién de RH: Incluye la investigacion del mercado, la mano de obra, el

reclutamiento y la seleccion.
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Subsistema de Aplicacion de RH: El andlisis y descripcién de los cargos, integracién o
induccién, evaluacién del mérito o desempefio, movimiento de personal (tanto en el sentido
vertical como en el horizontal o diagonal).

Subsistema de Mantenimiento de RH: La remuneracién (administracion de salarios), planes
de beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registro y controles de personal.
Subsistema de Desarrollo de RH: El entrenamiento y los planes de desarrollo de personal.
Subsistema de Control de RH: El banco de datos, sistemas de informacién de RH
(recoleccion de datos, tratamiento de los mismos, estadisticas, registros, informes, mapas y
demostraciones) y auditorias de RH.

En una conceptualizacion mas moderna de la GRH segin Chiavenato (1990), significa
conquistar y mantener a las personas en la organizacion, trabajando y dando al maximo de
si, con una actividad positiva favorable.

Por otra parte la Corporacion Andina de Fomento (CAF), Pdez 1991, ofrece una vasta
orientacion sobre las actividades claves que hoy son transcendentales en la GRH;
subsistema de puestos y cargos, subsistema de entrenamiento y desarrollo, subsistema de
retribucidn y reconocimiento, subsistema de evaluacion y subsistema de participacion.

Otro de los modelos de GRH lo es el planteado por Werter y Davis (1991), el cual ofrece
una vasta orientaciéon sobre las actividades claves que hoy son transcendentales en la GRH,
contribuyendo a la aplicacién de la misma, sin embargo no posee una proyeccion estratégica
de los recursos humanos. Expresa que la administracién del personal constituye un sistema
de muchas actividades interdependientes, entre las cuales se encuentran:

» Fundamentos y desafios: La administracién del personal enfrenta desafios multiples en su
labor. El principal desafio consiste en ayudar a las organizaciones a mejorar su efectividad y
eficiencia. Otros desafios se organizan en el entorno que operan las organizaciones, la
economia, las alternativas de mercado y las disposiciones oficiales. Pueden surgir también
del interior de las organizaciones.

» Planeamiento y seleccidon: Constituye el nlcleo de la administracién del personal y requiere
de una base de datos adecuada sobre cada puesto de trabajo y las necesidades futuras de
los recursos humanos, que permitan el reclutamiento y seleccién de los empleados
necesarios.

» Desarrollo y evaluacion: Una vez contratados los nuevos empleados reciben orientacion
sobre las politicas y los procedimientos de la organizacion. Si le asignan los puestos que le
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corresponden, reciben la capacitacién necesaria para ser productivos. Ademas, se llevan a
cabo evaluaciones formales del desempefio periédicamente.

= Compensaciones y Proteccién: Es un elemento vital para mantener y activar la fuerza de
trabajo. Los empleados deben recibir un salario justo y ser protegidos de riesgos de todos
tipos, incluyendo en ese campo la prevencién de accidentes y enfermedades profesionales.

= Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados prestaciones y condiciones
laborales, asi como asesoria para enfrentar problemas y tensiones que se originan en el
trabajo. Los sistemas de comunicacion también contribuyen a la motivacién de los
empleados.

» Relaciones con el sindicato: Existe una estrecha relacion de todas las actividades del
departamento de personal con las actividades sindicales, por lo que es necesario tenerlo
presente a la hora de gestionar los recursos humanos.

» Perspectivas generales de la administracion personal: Los departamentos de personal
necesitan recibir retroalimentacion sobre su desempefio. Por lo que se someten a
verificaciones, comprobaciones, y realizan investigaciones para identificar métodos mas
efectivos de servicios a sus organizaciones.

El método posee caracter funcional pues muestra la relacién de todos los elementos del
SGRH vinculados con los objetivos que se puedan lograr, evidenciando que la
materializacion solo es posible con un adecuado Sistema de GRH.

El modelo planteado por Werther & Davis (1992), pretende que la organizacion requiera de
los Recursos humanos en determinada cantidad y calidad. La GRH, permite satisfacer las
demandas mediante la realizacién de un conjunto de actividades que se inician con el
inventario de personal y a partir de éste y del conocimiento de los recursos humanos con que
cuenta, se desarrollan las restantes actividades, fundamentos y desafios, planeamiento y
seleccion, desarrollo y evaluacién, compensaciones, servicios al personal y relaciones con el
sindicato.

El modelo de Harper & Lynch (1992), pretende que la organizacién requiera de los recursos
humanos en determinada cantidad y calidad. La GRH permite satisfacer las demandas
mediante la realizacién de un conjunto de actividades que se inician con el inventario de
personal y a partir de este y del conocimiento de los recursos humanos con que cuenta se
desarrollan las restantes actividades relacionadas con la organizacion laboral en su
interaccion con las personas, destacandose actividades claves como: inventario de personal,
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seleccién, evaluacion del desempefio, planes de comunicacién, de formacion y carreras,
estudios de clima y motivacion, organizacion del trabajo, y otros que se desarrollan a partir
del modelo de gestion. Dichas actividades habran de disefiarse en plena armonia con la
direccion estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las politicas u
objetivos consecuentes, donde el desempefio de la Ergonomia y la Ingenieria Industrial
seran determinantes en los disefios de sistemas de trabajo y logisticos decisivos en la
efectividad de la GRH.

El modelo desarrollado por Beer et. al. (1992) se concentra en cuatro politicas que
comprenden cuatro areas con las mismas denominaciones de esas politicas, las cuales
abarcan todas las actividades claves de GRH como las indicadas en el modelo de Harper &
Lynch (1992).

El mapa de GRH de Beer et. al. (1992) se modificé al afiadir expresamente la Auditoria de
GRH centrada en la Calidad, como mecanismo de retroalimentacion o feed-back al sistema
de GRH reflejado por el mapa en sus elementos esenciales. La superioridad de este modelo
respecto a los mencionados anteriormente se halla en su consideracion de la direccién
estratégica y filosofia gerencial como rectores del sistema GRH, en el peso conferido a los
factores de situacién y en particular a la tecnologia de las tareas, al igual que en su atencién
a las interacciones con el entorno, ademas la conducciéon metodoldgica de este modelo
constituye también una ventaja con respecto a los demas.

Por otra parte Ferriol (1996), plantea su modelo integrado por sistema de planificacién,
sistema de organizacion, sistema de seleccion, sistema de formacién, sistema de evaluacion
de resultados, sistema de estimulacién, sistema de desarrollo (promocién), sistema de
administracién y relaciones laborales, sistema de condiciones de trabajo, sistema de
formacién y control.

El Ministerio de Educacién Superior MES (1996), teniendo en cuenta sus especificidades se
plantea que su sistema de gestion de recursos humanos estarda integrado por los
subsistemas de planeacion de necesidades, reclutamiento, seleccién y preparacion inicial,
formacion y desarrollo, organizacion y condiciones de trabajo, evaluacion del desempefio,
atencion, retribucion y reconocimiento, control y evaluacién del sistema.

Lage (1998), aporta otro modelo compuesto por las actividades de planificacién de los

Recursos Humanos, organizacion, reclutamiento, seleccién y orientacion inicial, formacién y
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desarrollo, condiciones de trabajo, evaluacién del desempefio, estimulacién, transferencia,
control, auditoria y evaluacion del sistema.

A continuacioén se relacionan los diferentes elementos o subsistemas de GRH definidos por
Gonzéalez, L. (2001), organizacion y normas del trabajo, planificacion, incorporacion,
evaluacién del desempefio, capacitacion, estimulaciéon (moral y material), seguridad, salud y
medio ambiente, atencion al hombre, negociacién y solucién de los conflictos, informacién-
comunicacion y control-auditoria.

Por ultimo el modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestién
Integrada de Capital Humano, en lo adelante SGICH, se basa en las competencias laborales
y esta integrado por un conjunto de subsistemas 6 procesos siendo estos Competencias
laborales, organizacién del trabajo, seleccién e integracién, capacitacion y desarrollo,
estimularon moral y material, seguridad y salud en el trabajo, evaluacién de desempefio,
comunicacion institucional y autocontrol.

En la GRH no se puede olvidar la necesidad de procurar acciones que permitan un mayor
desarrollo personal, como la posibilidad de mejorar la formacién, el reciclaje para la
innovacién tecnoldgica, los planes de estudios, una comunicacién abierta en todos los
niveles y sentidos y sobre todo, lo que permita mantener un buen ambiente laboral. Gallego
(1996).

Resumiendo, los rasgos fundamentales de la actual GRH pueden expresarse asi:

El desafio fundamental o nimero uno de la GRH es lograr eficacia y eficiencia en las

organizaciones.

. Los recursos humanos constituyen en este siglo XXI el recurso competitivo mas
importante.

. Los recursos humanos, y en particular su formacién, son una inversién y no un costo.
. La GRH no se hace desde ningin departamento, area o parcela de la organizacion,

sino como funcién integral de la empresa y de manera proactiva.

. La GRH demanda concebirla con caracter técnico cientifico, y sienta sus bases
tecnoldgicas en los andlisis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio continuo de los
sistemas de trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos, comprendidos en la
denominacion de tecnologia de las tareas.

. La GRH eficiente ha superado al taylorismo, y demanda el enriquecimiento del trabajo

(polivalencia) y la participacion o implicacion de los empleados en todas sus actividades.
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. El soporte informatico de la GRH es un imperativo para su desarrollo efectivo en la
gestion empresarial.
. El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccién laboral, vinculados a
las condiciones de trabajo, son objetivos inmediatos fundamentales de la GRH.
. Una de las estrategias de la GRH es contribuir a la sustentabilidad del desarrollo
humano junto al crecimiento econémico y la preservacion ecolégica (Plan Nacional de la
Patria 2013-2019).
. Todos los autores coinciden en que exista una actividad de seleccién de personal.
1.4. Las Normas Venezolanas. Sistema de Gestion Int  egrada de Recursos Humanos
La familia de normas venezolanas acerca del tema estd compuesta por las siguientes
normas:

- LaLey Organica de los Trabajadores y Trabajadoras

- LaLey de Universidades

- Reglamento de la Ley de Universidades

- Documento Rector de la UBV

- Documento Base de la FMS
Las normas venezolanas, tienen un caracter juridico y sirven de guia o patrén de orientacion
para que cada entidad disefie e implemente su propio Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano, estan dirigidas fundamentalmente a la mejora continua.
Los requisitos que se establecen son genéricos y, por tanto, aplicables a cualquier entidad
laboral, independientemente de su tipo, tamafio o sector de la economia al que pertenezcan.
Las normativas de la FMS y de la UBV son de consulta, razon por la cual solo son obligantes
para las sedes. Para la municipalizacidn son solo para consulta.
1.5. Proceso de Seleccidn e Integracion al empleo. Panorama general
En el momento actual, determinar cual individuo es el mas idéneo para ocupar un puesto de
trabajo o cargo en la Entidad, se convierte en uno de los procesos claves para lograr el éxito
organizacional.
Se trata entonces de integrar las necesidades presentes y futuras de una organizacion, con
las exigencias y aportes de un individuo, de manera que ambos evolucionen armoénica y
paralelamente.
Para conseguir la meta se necesita visualizar la seleccion de personal desde una perspectiva

metodoldgica, que guie el camino hacia la obtencion de Recursos Humanos idéneos.
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La seleccion de candidatos es una tarea compleja y de su correcta realizacion depende la
eleccioén del candidato adecuado.

Al abordar la conformacion del proceso de seleccion existen multiples criterios entre los
autores que plantean que la dependencia de los procesos de reclutamiento y seleccion es de
gran importancia, por cuanto la eleccién de la persona adecuada para un puesto concreto es
garantia que las tareas a él encomendadas seran correctamente ejecutadas. El proceso se
inicia cuando en algun lugar de la estructura organizativa se produce una solicitud para
contratar a alguien que cubra un puesto vacante o un puesto de nueva creacion, implica una
serie de pasos especificos destinados a decidir sobre bases objetivas cuales solicitantes
tienen mayor potencial para el desempefio de un puesto y posibilidades de un desarrollo
futuro tanto personal como de la organizacion, a fin de realizar su contratacion.

En muchos departamentos de personal se integran las funciones de reclutamiento y
seleccién en una sola funcion que puede recibir el nombre de contratacién. En los
departamentos de personal de grandes dimensiones se asigna la funcién de contratacion a
un gerente especifico. En los mas pequefios, el gerente del departamento desempeiia la
labor.

La funcién de contratar se asocia con el departamento de personal, pero ademas el proceso
de seleccion tiene importante radical en la administracién de recursos humanos. Por lo tanto,
la seleccién adecuada es esencial en la administracion de personal e incluso para el éxito de
la organizacion.

El andlisis de la demanda incluye el examen de las caracteristicas del puesto a cubrir, el tipo
de contratacion a realizar (si es temporal, con remuneracién, formacion, etc.), la definicion
del puesto y las posibles opciones de contratacion.

Contempla los procesos de reclutamiento y seleccion, el reclutamiento comienza cuando se
inicia la busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo; la
seleccién, cuando una persona solicita empleo y finaliza cuando se produce la decision de
contratar a uno de los solicitantes. Werther y Davis, (1992).

Puede concluirse que el proceso de seleccion de Recursos Humanos es un proceso técnico
mediante el cual la organizacién busca, evalla y escoge a las personas que necesitan.
Comprende desde el reclutamiento hasta la contratacién. Consiste en un conjunto de

técnicas y pasos que nos permiten escoger entre los candidatos reclutados aquellos mas
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adecuados a los cargos existentes en la organizacién, con miras a mantener o0 aumentar la
eficiencia y el desempefio personal.

En la presente investigacion se toma como punto de partida para el disefio del sistema de
seleccion de personal, el analisis del puesto de trabajo y la determinacion de su perfil. El
analisis esta basado en la determinacion de los requerimientos que la ejecucion de la tarea
laboral le exige al trabajador y en el estudio de las condiciones externas de trabajo. El perfil
se crea a partir de los resultados obtenidos en el analisis y constituye la base para el disefio
de la metodologia a emplear en los pasos posteriores del Sistema de Seleccién de Recursos
Humanos.

El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen para decidir cual
solicitante cubrird el puesto vacante. Aunque el nimero de pasos que siguen diversas
organizaciones varia, practicamente todas las compafias modernas proceden a un proceso
de seleccion. 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.

Los desafios internos generados por la organizacion misma presentan el siguiente dilema:
por lo general, los Coordinadores de los diversos departamentos desean llenar las vacantes
de manera rapida, con los profesores colaboradores mas calificados para impartir la Unidad
Curricular. Los Coordinadores tienden a esperar a que se produzca una vacante para
proceder a llenar una solicitud de personal nuevo. Es probable que la politica interna de la
compainiia determine, por ejemplo, que el puesto se debe ofrecer al personal interno por un
minimo de dos semanas, antes de ofrecerlo en el mercado externo. Al mismo tiempo, tomar
decisiones rapidas en el area implica una disminucion en el nimero de profesores
colaboradores idéneos. Es muy probable que el administrador de recursos humanos se vea
sometido a presiones fuertes.

Razon de Seleccion

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes
disponibles constituye la situacion ideal del proceso de seleccidn. 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.
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La razon de seleccion es la relacion que existe entre el nUmero de candidatos finalmente
contratados y el nimero total de solicitantes.

1.5.1. Reclutamiento de los Recursos Humanos

Los individuos y las organizaciones estan involucrados en un continuo proceso de atraccion
mutua. De la misma manera como los individuos atraen y seleccionan a las organizaciones,
informandose y haciéndose sus opiniones acerca de ellas, las organizaciones tratan de
atraer individuos y obtener informaciones acerca de ellos para decidir si hay o no interés de
admitirlos.

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién. Es en
esencia un sistema de informaciéon mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser
eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de
modo adecuado el proceso de seleccion. Ademas, la funcion del reclutamiento es suministrar
la seleccién de materia prima basica (profesores) para su funcionamiento. El reclutamiento
consiste —a partir de los datos sobre necesidades presentes y futuras de recursos humanos
de la organizacioh— en las actividades relacionadas con la investigacion y con la
intervencion de las fuentes capaces de proveer a la organizacién de un namero suficiente de
personas que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos. Es una actividad cuyo
objetivo inmediato consiste en atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los
futuros integrantes de la organizacion.

Fuentes de Reclutamiento

El reclutamiento no siempre intenta abarcar todo el mercado de recursos humanos buscando
sin direccion precisa. El problema fundamental de la organizacion es establecer fuentes de
suministro de recursos humanos, localizadas en el mercado, que le interesen
especificamente para concentrar en ellas sus esfuerzos de reclutamiento. Por ello, las
fuentes de recursos humanos se denominan fuentes de reclutamiento, pues pasan a
representar los objetivos sobre los cuales incidiran las técnicas de reclutamiento. Como
quiera que existen innumerables e interrelacionadas fuentes de suministro de recursos
humanos, una de las fases mas importantes del reclutamiento la constituyen la identificacion,

la seleccién y el mantenimiento de las fuentes que pueden utilizarse adecuadamente para
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hallar candidatos que tienen probabilidades de cumplir con los requisitos preestablecidos por
la organizacion.

Medios de Reclutamiento

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las areas de mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado de
recursos humanos presenta diversas y es que deben establecerse y localizarse por la
empresa que pasa a influir en ellas, a través de mudltiples técnicas de reclutamiento, con el
proposito de atraer candidatos para atender sus necesidades.

El mercado de recursos humanos esta conformado por un conjunto de candidatos que
pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o desempleados. Los candidatos,
empleados disponibles, pueden ser reales (los que estan buscando empleo o pretenden
cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan interesados en buscar empleo). Los
candidatos empleados, sean reales o potenciales, estan trabajando en alguna empresa,
inclusive en la nuestra. Esto explica los dos medios de reclutamiento: el interno y el externo.
El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con candidatos reales o
potenciales, disponibles 0 empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada
de recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Unicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento
interno de recursos humanos.

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal), o transferidos con promocion
(movimiento diagonal).

El reclutamiento Interno exige una intensa y continua coordinacién e integracién de la
dependencia de reclutamiento con las demas dependencias de la empresa, e involucra
varios sistemas.

Las principales ventajas que pueden derivarse del reclutamiento interno son:

- Es mas econdmico para la empresa, pues evita gastos de avisos de prensa u honorarios
de empresas de reclutamiento, costos de recepcion de candidatos, costos de admision,
costos de integracién de nuevos empleados, etc.;

- Es mas rapido, dependiendo de la posibilidad de que el empleado se transfiera o se
ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo, la
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expectativa por el dia en que se publicara el aviso de prensa, la espera de los candidatos, la
posibilidad de que el candidato escogido deba trabajar durante el periodo de preaviso en su
actual empleo, la demora natural del propio proceso de admisién, etc.;

- Presenta mayor indice de validez y de seguridad, puesto que ya se conoce al candidato, se
le evalud durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus jefes; en la mayor parte
de las veces, no necesita periodo experimental, integracién ni induccioén en la organizacién, o
de informaciones amplias al respecto. El margen de error se reduce enormemente, gracias al
volumen de informaciones que por lo general la empresa reldne acerca de sus funcionarios;
es una poderosa fuente de motivacion para los empleados, pues éstos vislumbran la
posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a las oportunidades ofrecidas a
guienes presentan condiciones para un futuro ascenso; cuando una empresa desarrolla una
politica de reclutamiento interno, estimula en su personal la actitud de auto-
perfeccionamiento y auto-evaluacion constantes, orientadas a aprovechar las oportunidades
de perfeccionamiento y también a crearlas: aprovecha las inversiones de la empresa en
entrenamiento de personal, que muchas veces solo tiene su retomo cuando el empleado
pasa a ocupar cargos mas elevados y complejos; desarrolla un sano espiritu de competencia
entre el personal, teniendo presente que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente
demuestren condiciones para merecerlas.

Desventajas del reclutamiento interno

El reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

- Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo para poder
ascender, al menos, a algunos niveles por encima del cargo donde estan ingresando, y
motivacion suficiente para llegar alli; si la organizacién 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, causando diversas consecuencias, como apatia, desinterés,
o el retiro de la organizacién con el proposito de aprovechar oportunidades fuera de ella;

- Puede generar un conflicto de intereses, ya que al explicar las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, tiende a crear una actitud negativa en los empleados
gue por no demostrar condiciones, no realizan esas oportunidades; cuando se trata de jefes
gue por largo tiempo no tienen ningln ascenso en la organizacion o que no tienen potencial
de desarrollo para ascender mas alla de su posicion actual, éstos pueden pasar a tratar de
ocupar los cargos subalternos con personal de potencial limitado, con el propdsito de evitar
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nuevas oportunidades en el futuro o entonces pasar a "sofocar" el desempefio y las
aspiraciones de los subordinados cuando notan que, en el futuro, podrian sobrepasarlos;
- Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacién que Laurence
Peter denomina "principio de Peter” a las empresas, al promover incesantemente a sus
empleados, los elevan siempre a la posicion donde demuestran el maximo de su
incompetencia; a medida que un empleado demuestra, en principio, competencia en algun
cargo, la organizacién, para premiar su desempefio y aprovechar su capacidad, lo asciende
sucesivamente hasta el cargo en que el empleado, por mostrarse incompetente, se estanca,
una vez que la organizacion quiza no tenga coémo devolverlo a la posicién anterior;
- Cuando se efectla continuamente, puede llevar a todos los empleados a una progresiva
limitacion de las politicas y directrices de la organizacion, ya que éstos, al convivir sélo con
los problemas y con .las situaciones de su organizacion, se adaptan a ellos y pierden la
creatividad y la actitud de innovacién; aunque la organizacion pueda desarrollar esfuerzos
destinados a presentar soluciones importadas de otras empresas; el hecho es que las
personas pasan a razonar casi exclusivamente dentro de los patrones de la cultura
organizacional;
- No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion; la idea de que cuando el
presidente se ausenta, la organizacién puede admitir un aprendiz de escritorio y promover o
ascender a todo el mundo, ya desaparecié hace mucho tiempo y en este caso se presenta
una gran descapitalizacion del patrimonio humano de la organizacion, por cuanto se pierde
un presidente y se gana un aprendiz de escritorio novato e inexperto; para no perjudicar el
patrimonio humano, el reclutamiento interno sélo puede efectuarse a medida que el
candidato interno a una sustitucion tenga efectivamente condiciones de (al menos) igualar a
corto plazo al antiguo ocupante del cargo.
Reclutamiento Externo
El reclutamiento externo cuando al existir determinada vacante, una organizacion intenta
llenaria con personas extrafas, vale decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas
de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre los candidatos reales o potenciales,
disponibles o empleados en otras organizaciones, y puede implicar una o mas de las
siguientes técnicas de reclutamiento:
1. Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente o que provienen de otros
reclutamientos,
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Presentacién de candidatos por parte de los funcionarios de la empresa;
Carteles o0 avisos en la puerta de la empresa,;

Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales;

Al < A

Contactos con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles, directorios
académicos, centros de integracion empresa-escuela, etc.;

6. Conferencias y charlas en universidades y escuelas;

7. Contactos con otras empresas que actlan en un mismo mercado, en términos de
cooperacion mutua;

8. A visos en diarios, revistas, etc.; agencias de reclutamiento; viajes para reclutamiento en
otras localidades.

Las técnicas de reclutamiento ya citadas son los métodos mediante los cuales la
organizacion enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de trabajo, a las fuentes de
recursos humanos mas adecuadas. Se denominan también vehiculos de reclutamiento, ya
que en lo fundamental son medios de comunicacion.

El reclutamiento externo ofrece las siguientes ventajas:

" Trae "sangre nueva" y nuevas experiencias a la organizacion. La entrada de recursos
humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca
de los problemas internos de la organizacion y, casi siempre, una revision de la manera
como se conducen los asuntos dentro de la empresa. Con el reclutamiento externo, la
organizacion como sistema se mantiene actualizada con respecto al ambiente externo y a la
par de lo que ocurre en otras empresas.

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

" Aprovecha las Inversiones en preparacion y en desarrollo de personal efectuadas por
otras empresas o por los propios candidatos. Esto no significa que la empresa deje de hacer
esas inversiones de ahi en adelante, sino que usufructia de inmediato el retorno de la
inversion ya efectuada por tos demas, hasta tal punto que muchas empresas prefieren
reclutar externamente y pagar salarios mas elevados, precisamente para evitar gastos
adicionales de entrenamiento y desarrollo y obtener resultados, de desempefio a corto plazo.
Desventajas del reclutamiento externo

Hay que sefalar también que el reclutamiento externo presenta algunas desventajas:
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" Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno. El periodo empleado en la
eleccion e implementacion de las técnicas mas adecuadas, con influencia de las fuentes de
reclutamiento, con atraccion y presentaciéon de los candidatos, con recepcion y preparacion
inicial, con destino a la seleccion, a los exdmenes médicos y a la documentacion, con
liberacion del candidato respecto de! otro empleo u otros compromisos y con el ingreso, no
es pequefo; y cuanto mas elevado es el nivel del cargo, resulta mayor ese periodo. Cuanto
mas elevado es el cargo, mas anticipacion debera adoptar la empresa para prever /nivelar la
requisicién de empleados, para que la dependencia de reclutamiento no sea presionada por
los factores de tiempo y urgencia en la prestacion de sus servicios.

" Es mas 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.
En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los candidatos externos
son desconocidos y provienen de origenes y trayectorias profesionales que la empresa no
esta en condiciones de verificar con exactitud. A pesar de las técnicas de seleccion y de los
prondsticos presentados, las empresas por lo general dan ingreso al personal mediante un
contrato que estipula un periodo de prueba, precisamente para tener garantia frente a la
relativa inseguridad del proceso.

Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades dentro de la empresa, puede frustrar al
personal, ya que éste pasa a percibir barreras imprevistas que se oponen a su desarrollo
profesional. Los empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo como
una politica de deslealtad de la empresa hacia su personal. Por lo general, afecta la politica
salarial de la empresa al actuar sobre su régimen de salarios, principalmente cuando la
oferta y la demanda de recursos humanos estan en situacién de desequilibrio.

Reclutamiento mixto

En realidad, una empresa nunca hace so6lo reclutamiento interno o solo reclutamiento
externo. Uno siempre debe complementar al otro, ya que al hacer reclutamiento interno el
individuo transferido a la posiciébn vacante debe reemplazarse en su posicion previa.
Si es reemplazado por otro empleado, el retiro produce una vacante que debe llenarse.
Cuando se hace el reclutamiento interno, en algin punto de la organizacién siempre surge
una posicidon que debe llenarse mediante reclutamiento externo, a menos que ésta se

cancele.
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Frente a las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo, muchas
empresas han preferido una solucién ecléctica: el reclutamiento mixto; es decir, el que
enfoca tanto fuentes internas como fuentes externas de recursos humanos.

El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

» |nicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que
aguél no presente resultados deseables. La empresa esta mas interesada en el input de
recursos humanos que en su transformacion; es decir, a corto plazo, la empresa necesita
personal ya calificado, y necesita importarlo del ambiente externo. Al no encontrar
candidatos externos que estén a la altura de lo esperado, promueve su propio personal, sin
considerar los criterios sobre las calificaciones necesarias.

» |nicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en caso de que no
presente resultados deseables. La empresa da prioridad a sus empleados en la disputa o0 en
la competencia por las oportunidades existentes. Si no halla candidatos del nivel esperado,
acude al reclutamiento externo.

» Reclutamiento externo y reclutamiento Interno, concomitantemente. Este es el caso en que
la empresa esta mas preocupada por llenar la vacante existente, ya sea a través de input 0 a
través de la transformacion de sus recursos humanos; por lo general, una buena politica de
personal da preferencia a los candidatos internos sobre los externos, en caso de que haya
igualdad de condiciones entre ellos. Con esto, la empresa se asegura de no descapitalizar
sus recursos humanos, al tiempo que crea condiciones de sana competencia profesional.

Es formalizar con apego a la ley la futura relaciéon de trabajo para garantizar los intereses,
derechos, tanto del trabajador como de la empresa. Cuando ya se aceptaron las partes en
necesario integrar su expediente de trabajo. La contratacion se llevara a cabo entre la
organizacion y el trabajador. La duracion del contrato sera por tiempo indeterminado o
determinado.

El contrato debera ser firmado el director general, el responsable directo y el trabajador.
1.5.2. Importancia de la Seleccién del Recurso Humano

Un proceso de seleccidn eficiente, que permita cubrir los puestos de trabajo de manera que
la organizacién pueda ser operada de forma competente tanto en el presente, como en el
futuro, puede ser la clave para el cumplimiento de la misién organizacional.

Por la importancia que la seleccion de Capital Humano tiene en el desarrollo organizacional
la presente investigacion abarcara desde el punto de vista psicoldgico las cuestiones
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relacionadas con el proceso, que incluya el disefio de técnicas de reclutamiento efectivas y
de un grupo de examenes (entrevistas, pruebas psicoldgicas y reconocimiento médico) a
aplicar a los solicitantes de las plazas a cubrir.

El concepto global de seleccion consta de una serie de pasos. En ocasiones, el proceso
puede hacerse muy simple, especialmente cuando se seleccionan empleados de la
organizacion para llenar vacantes internas. Mediante los sistemas de seleccién internas se
pueden equiparar el capital humano con potencial de promocién por una parte, y las
vacantes disponibles, por la otra. Lo empleados con mas caracteristicas compatibles con el
puesto (y por lo tanto, con mas alta puntuacién) se consideran los candidatos idéneos. A
pesar de algunas limitaciones, por ejemplo, que los programas no consideran factores como
el deseo del empleado por aceptar el puesto, estos sistemas han tenido gran difusion.

1.5.3 Las competencias como herramienta fundamental a tener en cuenta en el
proceso de Seleccién

Como consecuencia del desarrollo cientifico-tecnolégico, el nuevo siglo se caracteriza por
disimiles cambios que implican transformaciones en todas las esferas sociales. En este
contexto cobra relevancia la Gestion Basada en Competencias, con el fin de satisfacer la
necesidad de educacion permanente para mejorar la calidad y pertinencia de la formacion de
las personas que son el sujeto y objeto fundamental del cambio. La formacion como parte del
Sistema de Gestion Basada en Competencias abarca todas las esferas sociales por lo que
trasciende la educacién formal y aparecen experiencias en la educacion continua en la
profesién/ocupacion, la gestion comunitaria, la familia, la convivencia social y en general en
el desarrollo humano de todas las personas dentro de la sociedad. La Gestiéon de la
Formacién Basada en Competencias se sustenta en una propuesta de aprendizaje para toda
la vida en cualquier entorno social. En esencia constituye una concepcion diferente sobre la
educacion, bajo los principios de un nuevo paradigma desde el cual la educacién formal tiene
la exigencia medular actual, en el ambito internacional, de la aplicacion de la gestién escolar
basada en competencias y por consiguiente en el proceso de ensefianza-aprendizaje, el que
debe responder, entre otras cosas, a la necesaria vinculacion escuela/ocupacion futura de
los aprendices.

Por otro lado, para el desarrollo sustentable de las organizaciones laborales la exigencia
fundamental esta en asumir la gestién basada en competencias de sus recursos humanos
por lo que enfrentan nuevos desafios, entre los que se encuentran: la conversion de dichas
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organizaciones laborales en Centros de Formacion Permanentes, la gestion del cambio de
cultura laboral, la que tiene lugar al mismo tiempo en que se producen los cambios en la
organizacion, asi como la obligacion de desarrollar tanto a la institucion como a las personas.
Constituye un gran reto: “desarrollar una gran capacidad para enfrentar el cambio y ser
participes del mismo. Ese reto implica a su vez, un proceso de aprendizaje permanente,
individual y colectivo para aprender cosas nuevas y desaprender aquellas que ya no
funcionan” En tal sentido es importante concebir como eje central del cambio institucional la
implementacion del proceso de gestion de la formacion basada en competencias de los
Recursos Humanos.

La actualidad del tema y su caracter controversial, requiere que nos detengamos en
precisiones generales, relacionada con el analisis de este enfoque dado que existe mucha
informacién al respecto y, no obstante, en ocasiones se denota escaso conocimiento global
del mismo al sustentar una posicién determinada.

1.5.6. Gestion basada en competencias de los recursos humanos

Los constantes avances tecnoldgicos, la globalizaciéon de los mercados y el aumento de la
competitividad ponen de manifiesto como consecuencia, que la diferencia en el éxito de las
organizaciones laborales dependa de su capital humano. Esto justifica la necesidad de un
nuevo enfoque de los Recursos Humanos, y por tanto, una nueva manera de gestionar el
personal de la organizacién, que posibilita y contribuye a un mejor alcance de los objetivos
estratégicos de la misma. La Gestion basada en Competencias es un modelo integral para la
Gestion de los Recursos Humanos, que promueve a su vez la identificacién, adquisicion,
potenciacidn y desarrollo de competencias que afiaden valor a la organizacion laboral.

El Sistema de Gestion basada en Competencias facilita la ejecucién de las funciones de la
administracién del talento, que tradicionalmente se han tenido en cuenta en la gestion de los
recursos humanos: seleccion, remuneraciéon, capacitacion, evaluacién y promocion. En el
caso de la seleccién del nuevo personal se inicia con la identificacion de las competencias y
posteriormente se hace la evaluacion de dichas competencias en el candidato al puesto de
trabajo. Estableciéndose asi se establece su idoneidad en términos de ser competente para
la ocupacién a que aspira.

De este modo, el proceso de seleccion se apoya en las competencias definidas por la
organizacion mediante la aplicacion de normas de competencia establecidas a partir del
andalisis de puestos de trabajo.
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La gestion basada en competencias facilita criterios para llevar a cabo la seleccion del
personal, que difieren de la manera tradicional con que se lleva a cabo este proceso. Se
introducen cambios en el procedimiento de seleccion del candidato porque se trata de buscar
una persona para trabajar en la organizacién laboral y no para un puesto de trabajo
determinado; en la consideracion esencial de las competencias personales mas alla de la
capacidad técnica; en la introduccién de ejercicios de simulacibn para observar
competencias en los candidatos porque la organizacién necesita incorporar personas
poseedoras de un amplio abanico de competencias requeridas para enfrentar diferentes
situaciones que les son propias a la organizacion. Entre esas competencias se encuentran el
trabajo en equipo, la preocupacion por la calidad, la perseverancia ante retos, afan de logro y
autoaprendizaje.

A través de la captacion de informacion cuantitativa y cualitativa sobre la realidad se
adquieren conocimientos. Normalmente esto se logra mediante la lectura de libros
especializados o0 a través de la asistencia a cursos, es decir, el desarrollo comienza con la
adquisicion de conocimientos teéricos sobre el tema. Las habilidades estan determinadas
como aquellas capacidades operativas que facilitan la accion. Para desarrollar las
habilidades se requiere de un proceso de entrenamiento. Con este procedimiento de
repeticién de los actos se van adquiriendo nuevos habitos y modos de actuar que resulten
mas efectivos. Ademas facilita la adquisicion de conocimientos y el desarrollo de
capacidades y aptitudes, es un proceso que se da durante toda la vida del individuo.
Aquellas motivaciones que se tiene frente a una accion se definen como las actitudes. Para
un desarrollo acertado de las mismas se requiere de un proceso de formacién que capacite a
la persona para anticipar las consecuencias de sus decisiones. De este modo, su capacidad
para evaluar adquiere mayor profundidad, posibilitando a su vez la formacién de nuevos
motivos para la accién. Los aprendizajes que se logran en la ejecucién cotidiana de una
funcion directamente en el centro de trabajo, proporcionan también la oportunidad de
desarrollar competencias. Ademas las personas acumulan experiencias a través de su
actuacion diaria como miembro de un grupo social y de su interrelacién con otras formas
alternativas que propician la acumulacion de conocimientos, entre los cuales se encuentran
los medios de comunicacién, interrelacién grupal, entre otros. Existen instrumentos formales
mediante los cuales se puede lograr la competencia, tales como los programas educativos y
los de capacitaciéon. A través de estos las personas desarrollan comportamientos que son
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requeridos para su desempefio laboral. Otra via es el autoaprendizaje, proceso mediante el

cual sin apoyos de un profesor o instructor, se recurre por si mismo a diversas fuentes de

informacién para obtener los conocimientos de su interés. En las Ultimas décadas se utiliza

como una metodologia efectiva para desarrollar competencias y llegar a un mayor niamero

de personas. La combinacion de la aplicacion de conocimientos, habilidades o destrezas con

los objetivos y contenidos del trabajo realizado, se expresara en el saber, saber hacer y

saber estar (saber ser).

Conclusiones Parciales

1.

Se establecen los diferentes conceptos sobre Gestion de Recursos Humanos y otros
términos importantes para lograr el basamento tedrico que sustenta el reclutamiento,
seleccion e integracién del profesor colaborador en el Programa de Formacion de
Grado en Gestion Ambiental en las aldeas de Cumana Estado Sucre.

Se valoraran los Modelos del Sistema de Gestion de Recurso Humano y se
evidencio el enfoque de sistema del mismo con los subsistemas que lo integran y su
relacion con el resto de la organizacion.

Ademas se analiza las normas venezolanas que regulan el reclutamiento y seleccion
del personal, asi como los reglamentos de la Universidad Bolivariana y la Fundacién
Misién Sucre.

Se analiza la posibilidad si el reclutamiento o seleccién se hace de forma interna,
externa o mixta dentro de la Universidad Bolivariana y la Fundacion Misién Sucre.

Se argumenta el proceso de seleccién basado en competencias de acuerdo a la
Unidad Curricular que el Profesor Colaborador pueda impartir.

El procedimiento para el reclutamiento y seleccién, se enfoca en las competencias
gue tienen los candidatos (profesores colaboradores) esta constituye una
herramienta de gran valor para la concepcion estratégica e integral del area de la
Gerencia no solo porque permite medir y mejorar la calidad de la seleccion, sino
porque, ademas, constituye una importante via de informacioén objetiva sobre el
proceso de la toma de decisiones que poseen los Coordinadores tanto del

Programa como de la Fundacién Misién Sucre
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Capitulo
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Capitulo Il. Proceso de Seleccién e Integracion del Recurso Humano del Profesor

Colaborador del PFGGAMB en las aldeas de Cumana est ado Sucre.

En el presente capitulo se fundamenta el procedimiento de reclutamiento, seleccion e

integracién del recurso humano que es factible disefiar en el Programa de Formacion de

Grado en Gestion Ambiental de la Universidad Bolivariana de Venezuela en las aldeas de

Cumana Estado Sucre. Se obtuvo el estudio de varios procesos presentados en la literatura

relacionados en el capitulo anterior. La base fundamental del mismo son los documentos

bases de la Fundacion Mision Sucre y la Universidad Bolivariana de Venezuela. El

procedimiento se conforma por diferentes fases, reclutamiento, seleccion e integracion.

2.1. Diagnostico basado en los documentos rectores de laUBV yde la MS

Partiendo de los requisitos expresados en los documentos rectores de la UBV y de la MS se

realiza un diagnéstico al proceso de reclutamiento, selecciéon e integracion en el Programa

de Grado en Gestion Ambiental para tener una vision de cémo se realiza el mismo

actualmente.

En el Anexo 1 aparece el cuestionario utilizado para el diagnostico realizado al proceso de

Seleccion e Integracion.

Los requisitos se relacionan a continuacion:

El PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de Aldeas de la FMS en Cumana Estado

Sucre, debera contar con un registro de personal donde se controlan todos los profesores

colaboradores interesados en ingresar al PFGGAMB para ocupar determinadas unidades

curriculares.

El PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de Aldeas de la FMS en Cumana Estado

Sucre debera contar con un procedimiento documentado para el proceso de seleccién de

los profesores colaboradores que contemple:

a) Criterios de seleccion que se aplican a los profesores colaboradores en el PFGGAMB

b) Métodos, técnicas y herramientas que se utilizan en el proceso de seleccién

C) Informacién a los profesores colaboradores sobre las caracteristicas de la unidad
curricular que quieren impartir.

d) Recopilacién de informacion sobre los profesores colaboradores

e) Comprobacion de las aptitudes fisicas y psicolégicas de los profesores colaboradores.

f) Informacion a los profesores colaboradores sobre los resultados del proceso.
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g) Malla Curricular del PFGGAMB. La cual establece el perfil profesional de cada unidad

curricular, indicando el idéneo hasta las diversas opciones a seleccionar.

Tabla 2.1. Malla Curricular del PFGGAMB. Modalidad:
Fuente: Programas de Formacion de Grado UBV 2005. C

PFGGAMB

NOMBRE UNIDAD
CURRICULAR

Perfil Facilitador

ANALISIS DEL DATO

Estadistico, Matematico, Economista u otro profesional
con experiencia comprobable en trabajos estadisticos

CONOCIMIENTO

ESTADISTICO o Licenciado en Educacion en las areas antes
descritas
Filosofo, Metoddlogo, Socidlogo u otro profesional con
BASES DEL experiencia comprobable en metodologia de la

investigacion o Licenciado en Educacion en las areas
antes descritas

BASES ECOLOGICAS
DE SISTEMAS
AMBIENTALES EN
VENEZUELA

Ecologo, Bidlogo, Ingeniero de Recursos Naturales,
Ingeniero Agrénomo u otro profesional con experiencia
comprobable en manejo de sistemas ambientales o
Licenciado en Educacion en las areas antes descritas

PROYECTO I.
DIAGNOSTICO
INTEGRAL DE
SITUACIONES
AMBIENTALES

Gestor Ambiental, Evaluador Ambiental, Gestor
Social, TSU en Gestién Social, Educador del PNFE,
Lcdo. o TSU en Agroecologia u otro profesional con
experiencia comprobable en Proyecto de los PFG o

PNF de la UBV

ANALISIS DEL DATO
ESTADISTICO Il

Estadistico, Matematico, Economista u otro profesional
con experiencia comprobable en trabajos estadisticos
o Licenciado en Educacion en las areas antes
descritas

PENSAMIENTO

Lcdo. en Ciencias Politicas, Historiador, Sociélogo u
otro profesional con experiencia comprobable en los

ANALISIS ESPACIAL

POLITICO procesos histdricos y sociales de Venezuela y
LATI\/NEC:\lAEI\gI(E)T_fI\’? Cl)\l oY Latinoamérica o Licenciado en Educacion en las areas
antes descritas
Gedgrafo, Gedlogo, Ing. Geologia, Ingeniero,
TECNICAS DE Arquitecto u otro profesional con experiencia

comprobable en el manejo de datos geograficos y
sistemas de informacién o Licenciado en Educacion en
las areas antes descritas

Nocturno-Fin de Semana.
oordinacion del




Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores

colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

Continuacion Tabla 2.1

Ecologo, Bidlogo, Ingeniero de Recursos Naturales,
Ingeniero Agrénomo, Ingeniero en Ambiente u otro

BIODIVERSIDAD Y . Lo .
profesional con experiencia comprobable en manejo

SOCIODIVERSIDAD integral de biodiversidad o Licenciado en Educacion
en las areas antes descritas

GLOBALIZACION, Licenciado o TSU en Comunicacion Social, Sociélogo,

COMéJlJNﬂ.?Cng Y Lcdo. en Educaciéon en Mencion Cultura
ETICA Abogado, Gestor Ambiental o Evaluador Ambiental
CICLOS Quimico, Ing. Quimico, Licenciado en Educacion en

BIOGEOQUIMICOS Quimica, Bioguimico o profesional con experiencia
comprobable en el area
ECON’OMI'A Economista Social, Economista o profesional con
ECOLOGICA experiencia comprobable en el area

Abogado, Planificador o profesional con experiencia

LEGISLACION Y
comprobable en el area

POLITICAS PUBLICAS
Gestor Ambiental, Evaluador Ambiental, Gestor
ESL?JAE(C:ITO?\I”Y Social, TSU en Gestion Social, Educador del PNFE,
- Lcdo. o TSU en Agroecologia u otro profesional con
EVALUACION o
AMBIENTAL experiencia comprobable en Proyecto de los PFG o
PNF de la UBV
ABENTE, | e o
DESARROLLO Y g9, ‘N9 \ente, Ingeniero en
Recursos Naturales o profesional con experiencia
SALUD ;
comprobable en el area
Quimico, Ing. Quimico, Licenciado en Educacion en

CALIDAD AMBIENTAL | | Quimica, Bioguimico o profesional con experiencia
comprobable en el area

Ecologo, Bidlogo, Ingeniero de Recursos Naturales,
Ingeniero Agrénomo, Ingeniero en Ambiente u otro

EVALUACION DE ; 9=
SISTEMAS profesional con experiencia comp_robable enla
evaluacidn de impactos ambientales

NATURALES
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Continuacion Tabla 2.1

Quimico, Ing. Quimico, Licenciado en Educacién en
Quimica, Biogquimico , Ecologo, Bidlogo, Ingeniero de

ASPECTOS
AMBIENTALES DE LA | Recursos Naturales, Ingeniero Agrénomo, Ingeniero
INDUSTRIA en Ambiente u otro profesional con experiencia

comprobable en el area

CALIDAD AMBIENTAL QU|,m|§:o, Ing. lemlco, Llcenc!ado en Educac_lon (_en
I Quimica, Bioquimico o profesional con experiencia
comprobable en el area

Gedgrafo, Gedlogo, Ing. Geologia, Ingeniero,

ORDENAMIENTO 2 . =
Arquitecto u otro profesional con experiencia
TERRITORIAL : S
comprobable en Ordenamiento Territorial
PROYECTO IlI.
Gestor Ambiental, Gestor Social, Agroecologia u otro

REHABILITACION DE
profesional con experiencia comprobable en Proyecto

ECOSISTEMAS Y
DESARROLLO de los PFG o PNF de la UBV
SUSTENTABLE

Ecélogo, Bidlogo, Ingeniero de Recursos Naturales,

ECORREGIONES Ingenl_ero Agronomo,. Ing_enlero en Ambiente u otr_o
profesional con experiencia comprobable en manejo
de eco regiones

ESTADO, ., . . .,
DEMOCRACIA Y Abogado, Somolgrgec;(s) aLrl](;ggc(ﬁggrﬁgsEducauon en las

CIUDADANIA
Filosofo, Metoddlogo, Sociéloga u otro profesional con

FORMAS DE
RACIONALIDAD Y
PRODUCCION DE
CONOCIMIENTOS

experiencia comprobable en metodologia de la
investigacion o Licenciado en Educacion en las areas
antes descritas

. Gestor Ambiental, Biélogo, Ecdlogo, Lcdo. en Artes
ARTE Y ECOLOGIA Plasticas, Lcdo. en Educacién en Mencién Cultura

DERECHO AMBIENTAL
Y MARCO LEGAL DEL . S
Abogado o profesional con experiencia comprobable

MANEJO INTEGRAL en el area
DE RECURSOS
NATURALES
Lcdo. en Ciencias Politicas, Historiador, Sociélogo u

otro profesional con experiencia comprobable en los
procesos historicos y sociales de Venezuela y
Latinoamérica o Licenciado en Educacion en las areas
antes descritas

DESARROLLO E
INTEGRACION DE
AMERICA LATINA
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Continuacion Tabla 2.1

PROYECTO IV.
GESTION AMBIENTAL,
PARTICIPACION
COMUNITARIA Y

Gestor Ambiental, Gestor Social, Lcdo. en
Agroecologia u otro profesional con experiencia
comprobable en Proyecto de los PFG o PNF de la

CALIDAD D VIDA uBv
REDES SOCIALES, Gestor Social, Trabajador Social, Sociélogo,
PLANIFICACION Y Planificador o profesional con experiencia
GESTION comprobable en el area

Quimico, Ing. Quimico, Licenciado en Educacién en
Quimica, Bioquimico o profesional con experiencia
comprobable en el area

ESCENARIOS
ENERGETICOS

ETICA DE LA Abogado, Gestor Ambiental o profesional con
SUSTENTABILIDAD experiencia comprobable en el area

El PFGGAMB debera cumplir con las prioridades a tener en cuenta, en el proceso de
seleccion, en correspondencia con la politica de las unidades curriculares aprobadas.

El PFGGAMB tendra constituido y funcionando el Comité de Ingreso del PFGGAMB o el
organo similar con otra denominacién, en todas las sedes de la UBV a nivel nacional,
mientras que en la municipalizacion, el comité de ingreso no existe, de acuerdo a lo
establecido en los documentos rectores, sin embargo existe consenso a la hora de
evaluacién del profesor colaborador entre los coordinadores de aldea y el coordinador del
programa, para el reconocimiento o pérdida de la idoneidad demostrada, el ingreso,
permanencia, promocion e incorporacién a cursos de formacion, capacitacion y desarrollo.

El PFGGAMB debera controlar la eficacia y efectividad de las técnicas y procedimientos
empleados en la seleccion, para evaluar en qué medida contribuyen a cumplir los objetivos y
Su estrategia.

El PFGGAMB tendra elaborado el programa de acogida que garantiza la iniciacion de los
profesores colaboradores y debera desarrollarlo en todos los casos. A nivel municipalizado
los coordinadores de aldeas en conjunto con el coordinador del programa les da la
bienvenida y acogida al Programa de Gestion Ambiental.

El PFGGAMB debera llevar el registro, la actualizacion y la conservacion en buen estado del

expediente laboral de cada profesor colaborador y cumplir con lo dispuesto respecto a que el
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traslado del expediente laboral exclusivamente se realiza por la via institucional, esto solo en
las sedes nacionales de la UBV, mientras que en la municipalizacion lo hace en conjunto con
los coordinadores de las aldeas de la FMS en Cumana Estado Sucre.

2.2. Estructura del procedimiento documentado.

El FGGAMB en conjunto con los coordinadores de Aldeas de la FMS en Cumana Estado
Sucre, debe establecer un registro donde es controlen los datos fundamentales de los
profesores colaboradores que demuestran interés por ingresar a trabajar en ella, entre los
gue se encuentren los siguientes:

- Curriculo Vital

- Nombre y apellidos.

- Ubicacion laboral actual.

- Direccion particular.

- Unidad Curricular que tiene interés en impartir de acuerdo al perfil.

- Calificacion formal que posee.

- Experiencia laboral en la unidad curricular que tiene interés en impartir.

- Forma en que se puede localizar.

El PFGGAMB tiene que elaborar un procedimiento documentado donde se establezca coémo
es la realizacion del proceso de seleccion de los profesores colaboradores, el cual debe
tener conocimiento el coordinador de aldea de la FMS en Cumana Estado Sucre, de forma
que su aplicacion les permita elegir entre el conjunto de profesores colaboradores para las
unidades curriculares que ya existe o de nueva creacion, al mas idoneo o mas competente
para desempefiarlo en correspondencia con el perfil de competencia elaborado para cada
unidad curricular, asi como con las competencias distintivas del PFGGAMB y de los
procesos de las actividades principales.

El procedimiento tiene que establecer:

- Como realizar la recopilacion de la informacién de la calificacion formal y las competencias
requeridas para las diferentes unidades curriculares de los procesos de las actividades
principales.

- Cuales son los criterios de seleccidén que aplican a los profesores colaboradores a ingresar
en el PFGGAMB.
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- Cudles son las técnicas, métodos y herramientas que se utilizan por el PFGGAMB para
evaluar y seleccionar entre los profesores colaboradores a aquellos que se incorporan al
PFGGAMB.

- Como se le brinda a los profesores colaboradores la informacion sobre la unidad curricular
gue aspiran impartir.

- Cémo se recopila y obtiene toda la informacién necesaria por el PFGGAMB para procesar y
analizar a los profesores colaboradores que estan interesados en impartir determinada
unidad curricular.

- Como se realizaran las pruebas de aptitud fisica y psicolégica a los profesores
colaboradores.

- Cémo se realiza la informacién de la aceptacién o no para integrarse al PFGGAMB a los
profesor colaboradores. En el proceso de seleccién e integraciéon de los profesores
colaboradores al PFGGAMB se deben tener en cuenta las prioridades establecidas en la
politica de empleo del pais para:

- Jovenes y mujeres sin vinculo laboral.

- Profesionales de edad madura con disponibilidad inmediata.

- Profesionales jubilados que deseen colaborar con el PFGGAMB.

- Profesionales que poseen trabajo que deseen colaborar con el PFGGAMB.

- Personas con discapacidades.

- Licenciados del Servicio Militar Activo.

- Egresados de establecimientos penitenciarios.

- Personas con sanciones penales subsidiarias de la privacién de libertad y otras sin
internamiento.

- Egresados de los diferentes tipos de ensefianzas del Sistema Nacional de Educacion.

- Egresados PFGGAMB de la UBV.

El PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de Aldeas de la FMS en Cumana Estado
Sucre, tendran constituido y funcionando el Comité de Ingreso en las areas o unidades de
base en que resulten pertinentes, o el 6rgano similar con otra denominacién en
correspondencia con lo que se establece en los documentos rectores, para el reconocimiento
o pérdida de la idoneidad demostrada, el ingreso, permanencia, promocién e incorporacion a

cursos de capacitacién y desarrollo.
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El PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de la FMS en Cumana Estado Sucre,

tendra elaborado y aprobado y recogido en un documento el programa para llevar a cabo la

acogida laboral de los nuevos profesores colaboradores, que se incorporan a ella como

resultado del proceso de seleccion realizado.

El PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de la FMS en Cumana Estado Sucre,

confeccionan el programa de acogida para garantizar la iniciacion laboral adecuada del

profesor colaborador seleccionado para una unidad curricular bajo la responsabilidad del
coordinador del PFGGAMB.
La acogida es un proceso que incluye las actividades siguientes:

Recibimiento oficial.

Informacién sobre la historia y tradiciones de la UBV y de la FMS.

Objeto social, mision y valores de la UBV y de la FMS.

Estructura organizativa, producciones principales o servicios que brinda.
Sistemas de pago y estimulacion.

Sistema de capacitacion y desarrollo. (convenio Cuba-Venezuela)
Idoneidad demostrada, competencia laboral y evaluacion del desempefio,
fundamentalmente en la unidad curricular que va impartir.

Nombre y ubicacién de la Aldea en la cual va impartir la unidad curricular.
Normas de seguridad y salud en el trabajo que debe cumplir.

Aspectos principales de los reglamentos internos.

Otros aspectos de interés.

El PFGGAMB a través de la FMS debe garantizar:

La inclusién en el sistema SAMS.

El cumplimiento de los semestres en el PFGGAMB para evaluar que el profesor
colaborador seleccionado posea la idoneidad y competencias requeridas para la
unidad curricular.

El registro, actualizacién y conservacion del expediente laboral de cada profesor
colaborador.

El traslado del expediente laboral por la via institucional.

El PFGGAMB tiene que analizar sistematicamente los resultados del proceso de seleccién e

integracion a partir de los siguientes aspectos:

Completamiento de la plantilla.
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- Fluctuacion de la fuerza laboral.
- Profesores colaboradores después de cumplir satisfactoriamente su periodo.
- Funcionamiento del Comité de Ingreso u 6érgano similar.
- Cumplimiento del Plan de Acogida Laboral.
- Resultados de la evaluacion del desempefio del profesor colaborador que
ingresa en el periodo.
- Promociones y movimientos internos de los profesores colaboradores que
ingresen en el periodo.
Ademas, debe evaluar el impacto que estos indicadores tienen en el cumplimiento de sus
objetivos y estrategia, tomando las acciones correctivas y preventivas que considere
necesario.

2.2.1. Seleccién del personal: proceso para incorpo  rar al profesor colaborador idéneo

taestion del Recurso Humano

4‘ Procedimiento para el Beclutamiento, Seleccion del Recurso Humano ‘

| . Politicasparael Organizaciondel Preseleccion de
Feclutamiento |— , = Desarvollo  |—3 .

| Reclutamiento Recurso Humano los Candidatos

i) &

‘ Aspectos Cualitativos ‘ ‘ Reclutamiento Externo ‘

Aspectos Cuantitativos Reclutamiento Interno

| - Recopilacion de Eleccion de los Aplicacion de los
Seleccion —— . — A . : .
| la Informacidn Métados de Seleccidon fMétodos de Seleccion

Sagim la Profundiclad

del Método \ Seleccion Positiva ‘

Integracién H Acogida }—— Prueba ‘

Figura 2.1. Modelo del Proceso de Seleccion e Integ  racién del Capital Humano. Fuente:

7 Seleccion Negativa ‘

Elaboracién propia.
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La seleccién del personal es un proceso técnico- administrativo mediante el cual la entidad
busca, examina e incorpora a determinado puesto de trabajo o cargo a personas idoneas.
Entiéndase por profesores iddneos no los mejores, aisladamente considerados, sino aquellos
gue mejor se adecuan a las exigencias concretas de la universidad y de la unidad curricular,
incluyendo los requisitos de seguridad en el mismo.
La seleccion transita por diversas etapas que aseguran las maximas garantias posibles
dentro de las cuales se encuentran:

- Reclutamiento

- Seleccion

- Incorporacion
Las etapas abarcan un conjunto de actividades que se extienden desde el momento en que
se define la politica de reclutamiento hasta que el profesor colaborador queda incorporado
en la universidad.
2.2.1.1 Etapa de reclutamiento
Es el proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna en un namero suficiente y
con las competencias adecuadas, asi como orientarlos a solicitar empleo en una
organizacion.(R.-Wayne & Robert-M., 2005)
Las particularidades de la etapa de reclutamiento estan condicionadas por las caracteristicas
de las unidades curriculares, el tiempo disponible para cubrirlas, las politicas institucionales
en cuanto a los Programas de Grado (lineamientos del PFG) y la situacion concreta de la
demanda profesoral en las aldeas, esos factores imprimen peculiaridad a cada proceso de
reclutamiento.
El reclutamiento debe ser una actividad continua e ininterrumpida, orientada a garantizar que
haya un conjunto de profesores colaboradores para cualquier eventualidad futura. Ademas,
el Programa de formacion de Grado en Gestion Ambiental y las aldeas deben estimular la
llegada espontanea de los profesores colaboradores, recibirlos y si es posible, mantener
contacto con ellos, para no perder el atractivo ni el interés. Debe tenerse en cuenta que éste
es el sistema de reclutamiento de menor costo y que, cuando funciona, es uno de los mas
breves.
La Presentacién de profesores colaboradores por parte de los Coordinadores de los
Programas y de las Aldeas, también se considera un sistema de reclutamiento tiene un costo
bajo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo. La universidad que estimula a sus
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Coordinadores de Programas a presentar o recomendar profesores colaboradores, esta
utilizando uno de los mediadores mas eficientes y de mayor espectro de cobertura, ya que el
mediador va al profesor colaborador a través de los coordinadores que, al recomendar
amigos o conocidos, se siente con prestigio ante el programa y ante el profesor colaborador
presentado y, segun la manera como se desarrolla el proceso, naturalmente se vuelve
responsable ante el PFGGAMB por su admision. En realidad, la presentaciéon de candidatos
por parte de los Coordinadores refuerza la universidad.

Los Carteles o anuncios en la puerta del PFGGAMB y de las Aldeas Universitarias. Es
también un sistema de bajo costo, aunque su rendimiento y rapidez de resultados dependen
de una serie de factores, como localizacién de la entidad, proximidad de lugares donde haya
movimiento de personas, proximidad a las fuentes de reclutamiento, visualizacion facil de los
carteles y anuncios, facilidad de acceso, etc. En el caso el vehiculo es estatico y el profesor
colaborador va hasta él, tomando la iniciativa. A menudo, es un sistema utilizado para cargos
de bajo nivel.

Los Contactos con los Frentes de Profesionales. Aunque no exhibe el rendimiento de los
sistemas presentados, tiene la ventaja de involucrar a otras organizaciones en el proceso de
reclutamiento, sin que haya elevacién de costos. Sirve mas como estrategia de apoyo o
esquema adicional que como estrategia principal.

Los Contactos con las diferentes Universidades, Colegios y Tecnoldgicos, orientados a
divulgar las oportunidades ofrecidas por la entidad. Aunque no haya vacantes en el
momento, algunas Universidades desarrollan el sistema de manera continua como
publicidad institucional para intensificar la presentacion de candidatos (profesores
colaboradores).

Independientemente del sistema que se adopte, es conveniente catalogar a los profesores
por orden alfabético, considerando perfil, profesién, experiencia y otras caracteristicas
importantes. Lo fundamental es que el Programa de formacién de Grado en Gestion
Ambiental y las aldeas, siempre tenga puertas abiertas para recibir candidatos que se
presentan espontdneamente, en cualquier época, aunque por el momento no tenga
vacantes.

Primera fase: elaboracién de la politica de recluta  miento

Para definir la politica de reclutamiento es necesario tener en cuenta:
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» Las necesidades en cuanto a las secciones y profesores en cada semestre, que se
van a impartir las distintas unidades curriculares, presentes y futuras del PFGGAMB
en las Aldeas.

» Las caracteristicas del Profesor Colaborador a reclutar, segin las exigencias del
Programa de Grado y los perfiles de las Unidades Curriculares.

Para dar inicio al reclutamiento los Coordinadores de Aldeas y de Programas, deberan
contar previamente con el diagnostico de las necesidades de los Profesores Colaboradores,
asi como con un andlisis del perfil del Profesor Colaborador disefiado para propésitos de
seleccion. En caso de no existir el analisis de la unidad curricular, es imprescindible proceder
a su realizacion.

Las necesidades de fuerza de trabajo del Programa, estan en funcién de los objetivos,
planes a ejecutar y los Perfiles de competencia a desarrollar en cada Trayecto, que se
expresan en las unidades curriculares desarrolladas por la universidad, segin corresponde.
Segunda fase: Organizacioén del reclutamiento

La politica de empleo es parte de la politica social y econémica del Estado, ordenada para la
incorporacion al trabajo socialmente Gtil de las personas aptas y con disposicion para ello,
sin discriminacion alguna; garantiza ingresos, seguridad y estabilidad laboral del trabajador
ante los cambios estructurales o ciclicos; la capacitacion y desarrollo permanente de la
fuerza de trabajo y amplias formas de participacién de los trabajadores y sus organizaciones
en todos los niveles de toma de decisiones sobre dicha politica.

La politica es de aplicacién en todas las entidades radicadas en el pais, con las excepciones
reguladas en las disposiciones de rango superior y de las especificas sobre la materia
dictadas al efecto, tal y como sucede con la educacién municipalizada en la Misiéon Sucre,
por cuanto la figura del Profesor Colaborador se entiende como un “Voluntario colaborador”,
consciente del aporte social que presta al proyecto, por lo que la FMS ordena una
Asignacion econdémica con el fin de que estos, cubran sus gastos de transporte, sus
implementos de oficina asi como su movilizacién.

a) Determinacion de las fuentes de reclutamiento

Las fuentes constituyen los lugares hacia los cuales el PFGGA orienta sus técnicas y
esfuerzos para atraer profesores colaboradores con el perfil idoneo.
Existen dos tipos de fuentes: las externas y las internas, y la primera cuestién seria decidir

cual o cuales se van a utilizar.
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Es aconsejable aplicar como fuentes primarias las internas, o sea, intentar cubrir la unidad
curricular con profesores colaboradores de la propia Universidad, a través de la realizacion
de traslados, rotaciones, promociones o la incorporacion de profesores colaboradores
disponibles en los casos que exista.

El reclutamiento interno demanda un conocimiento objetivo y actualizado del personal de la
universidad, siendo necesario valorar en cada candidato interno:

* Resultados obtenidos en los instrumentos valorativos de seleccion, a las que se
someti6 para su ingreso a la Universidad.

* Resultados de las evaluaciones de desempefio (si son positivas, si contienen
deficiencias y/o recomendaciones), permite la permanencia de los profesores
colaboradores en el PFGGAMB.

» Evaluacion del perfil profesional de cada unidad curricular del PFGGAMB.

» Planes y programas de formacion continua para verificar la trayectoria mas adecuada
del profesor colaborador a la unidad curricular, asi como los resultados del Taller de
Incorporacion, considerado como primera escala del Programa de Formacion
Permanente.

» Condiciones de sustitucién (si el candidato ya tiene un sustituto).

Cuando no existen candidaturas internas idéneas se debera proceder a la busqueda e
identificacion de fuentes externas, las cuales aportan mas amplias opciones de eleccion
aunque son circunstanciales, por encontrarse en funcion de la unidad curricular vacante
existente en ese momento.

Las fuentes externas mas comunes son: las agencias empleadoras, los centros de formacion
y de ensefiaza, las solicitudes espontaneas o archivo de profesores colaboradores, asi como
facilitadores de las distintas misiones educativas. Las fuentes finalmente elegidas, deben
utilizarse de forma complementaria a fin de maximizar sus ventajas; ninguna tiene porque ser
la mas idonea, ni excluyente del resto.

b) Determinacion de las técnicas de reclutamiento e  xterno:

Constituyen medios de comunicacion, a través de los cuales el PFGGAMB y la FMS divulga
las oportunidades de la existencia de vacantes de las unidades curriculares, a los profesores

colaboradores méas adecuados.
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Generalmente se emplean varias técnicas que son elegidas en dependencia del perfil
requerido, las fuentes seleccionadas, el costo de la técnica y el tiempo disponible para
impartir las unidades curriculares.
Las técnicas de reclutamiento utilizadas son las conferencias, charlas y contactos directos
con las fuentes, la divulgacion por los propios profesores colaboradores de la Misién Sucre
asignados al PFGGAMB, los carteles en Aldeas y sede de la UBV, las redes sociales asi
como la internet.
Convine aclarar que la técnica del cartel o aviso también es usada para el reclutamiento
interno, sobre todo en aquellos casos en que después de realizada la investigacién interna
(revision de registros de personal, consultas a dirigentes, etc.) aun existen dudas sobre la
disponibilidad de candidatos en la propia universidad, lo que no invalida el empleo de
técnicas de reclutamiento externo.
La convocatoria debera incluir todos los requisitos imprescindibles para ocupar la unidad
curricular a impartir de manera que el individuo interesado en la oferta de empleo pueda
autoseleccionarse.
Tercera fase: desarrollo del reclutamiento
Se aplican las técnicas de reclutamiento previstas y ademds, se recepcionan las
candidaturas o respuestas que llegan al PFGGAMB y a las Aldeas, las cuales pueden
alcanzar un numero elevado.
Las formas de realizar el contacto inicial son variadas y deben permitirnos obtener un
conocimiento basico de los candidatos.
Uno de los métodos mas recomendables consiste en la citacion personal de los profesores
colaboradores, con el objetivo de:
» Brindar informacion sobre las unidades curriculares, la Universidad y el proceso de
seleccion a realizar.
e Entregar y llenar la planilla de solicitud carga horaria, la cual debera disefiarse a
partir del estudio del perfil de cada unidad curricular.
» Chequear documentos o avales requeridos (ldentificacion, titulos)
» Realizar una entrevista preliminar y/o aplicar otras técnicas (inventario biografico,
autobiografia) para valorar de forma general requisitos como: apariencia fisica,
educacion formal, formacion profesional, ambiente familiar.

Cuarta Fase: Analisis y preseleccién de los candida  tos
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Con la informacion obtenida hasta el momento se realizara el andlisis de las candidaturas,
conformandose una lista con aquellas que parecen cumplir con los requisitos minimos
indispensables para impartir la unidad curricular.

Con los datos de estos profesores colaboradores y de aquellos que no cumplan plenamente
algunos de los requisitos, se conformara un banco de reserva, que sera necesario actualizar
y enriquecer periédicamente.

Una vez confeccionada la lista se debera dar respuesta no solo a las candidaturas positivas
sino también a las negativas, para evitar asi falsas expectativas y salvaguardar la imagen de
la universidad.

2.2.2. Etapa de seleccion

Es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de solicitantes a la persona mas
adecuada para un puesto y organizacion en particular (R.-Wayne& Robert-M., 2005)

Su fin dltimo es colocar en determinado puesto de trabajo la persona adecuada, de forma tal
que pueda realizar la mayor contribucion a los objetivos de la entidad y asi mismo. El logro
de tal importante propésito exigira de acciones encaminadas a recoger, analizar y comprobar
los elementos, necesarios y suficientes, para el analisis de los candidatos.

Existen muchas formas de mejorar la productividad y la competencia, pero ninguna es mejor
gue tomar la decisién de contratacién correcta.

En la seleccién, se hace necesario transitar por las siguientes fases:

Primera Fase: Recopilacidn de informacién

Previo a la identificacion y organizacion de los métodos de seleccion, resulta conveniente
retomar una serie de informaciones:

» Consulta y analisis de las politicas institucionales que influyen directamente sobre el
perfil de la unidad curricular y de los profesores colaboradores en proceso de
seleccion.

» Repaso de toda la informacion acerca del perfil de la unidad curricular (profesiogramas,
perfil, ocupacional predefinido) y de los profesores colaboradores preseleccionados.

» Analisis de los aspectos objetivos y subjetivos contenidos en el estudio del perfil que
caracteriza el entorno Socio académico y sociopolitico de la unidad curricular.

Segunda Fase: Eleccién de los métodos de seleccion

Se responde con claridad y precision interrogantes como:
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» ¢ Cuantas técnicas se aplicaran? Habra que elegir un nimero suficiente de ellas, de
manera que puedan ser valorados objetivamente todos los requisitos claves para la
decision final.

» ¢Cudles? Es imprescindible identificar los métodos mas adecuados de evaluacion, por
lo que todos los instrumentos deberan ser validados, normados y adaptados al
profesiograma, empleando criterios evaluativos que correspondan a las condiciones
concretas de la poblacion con que se trabaja.

* ¢En qué orden? Hay que programar una secuencia logica de los métodos de
aplicacién que permita transitar progresivamente hacia el conocimiento profundo y
coherente de los profesores colaboradores.

» ¢Quienes las van a elegir? La eleccibn queda en las manos de especialistas
conocedores de los métodos de evaluacion. Debe existir una interaccion entre los
especialistas entrenados en el uso de los métodos de andlisis y los demas miembros
del equipo de seleccion, de forma tal que todos desempefien un rol activo y se
familiaricen con los conceptos y aplicaciones concretas.

Asi quedara definido un plan de evaluacion, que garantice el suficiente rigor y nivel
predicativo de los resultados, a la vez que, optimice los costos de tiempos y de
esfuerzos, una descripcién de los diferentes métodos de seleccion.
Tercera fase: Aplicacion de los métodos de seleccion
Se pone en marcha todo el procedimiento previsto, o sea, se aplican las técnicas de
evaluacién y se comprueban los elementos necesarios, respetandose las condiciones de
aplicacion y exigencias propias de cada método.
Aunque debera primar el orden y el rigor, habra que cuidar el no caer en profundizaciones
excesivas y en tecnicismos contraproducentes. También serd importante, actuar con
flexibilidad frente a imprevistos o a situaciones concretas que se presenten.
Cuarta Fase: Andlisis y toma de decisién
Previo a la toma de decisibn se procedera a la realizacion de andlisis individuales y
comparativos, que tendran como base toda la informacién acopiada sobre los profesores
colaboradores.
Para el andlisis de cada profesor colaborador, pueden ser Utiles las siguientes

recomendaciones:
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» Crear un expediente, donde se recojan y organicen todos los resultados e indicios
obtenidos del profesor colaborador.
» Comparar las informaciones con el profesiograma y el perfil de la unidad curricular.
» Ponderar y valorar, en cantidad y calidad, si el profesor colaborador se ajusta a las
exigencias del perfil de la unidad curricular.

Una vez complementados estos pasos e identificados un grupo de profesores colaboradores
finalistas, se realizaran los analisis comparativos para determinar, de manera flexible, quién
0 quienes se ajustan mejor al ideal buscado.
Finalmente el coordinador del PFGGAMB propone a la FMS los aspirantes potencialmente
idéneos, y sera la FMS el maximo responsable de la aceptacién o rechazo de cualquier
profesor colaborador. Para la decision final puede consultar, si lo estima conveniente, al
Coordinador del PFGGAMB.
Para ejercer la facultad respecto al reconocimiento o confirmacion de la pérdida de la
Idoneidad demostrada, el coordinador del PFGGAMB lo manifiesta a la FMS por escrito.
En la municipalizacion donde resulta aconsejable, puede decidirse la creacion de un Comité
de Ingreso integrado por el Coordinador del PFGGAMB y los Coordinadores de Aldea, para
toda la entidad laboral, previa aprobacién de la instancia administrativa.
Es preciso destacar que el proceso de seleccion tiene caracter predictivo lo cual significa que
no necesariamente un individuo seleccionado para determinada unidad curricular se
desempefiara eficazmente en ella. El mayor o menor acierto del proceso estara dado por los
criterios de seleccién empleados para cada uno de los elementos a evaluar.
Quinta fase: Etapa de incorporacion
Es la dltima etapa del proceso de seleccion, que se inicia una vez que se ha tomado la
decision de aceptar al profesor colaborador y el mismo recibe la carga académica. Su
objetivo fundamental consiste en propiciar la adaptacién e integracion del profesor
colaborador a la aldea y a la universidad.
Los profesores colaboradores que se incorporan al PFGGAMB vy a las Aldeas Universitarias,
deben esperar que el Coordinador de la Aldea donde le toco impartir la unidad curricular, lo
cargue en el Sistema Administrativo de la Mision Sucre (SAMS), sea verificado y hacer
efectiva la remuneracion de sus horas asignadas.
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El recibimiento forma parte de la cultura organizacional del PFGGAMB y de las Aldeas y
fortalece en los profesores colaboradores los valores compartidos y establecidos en los
documentos rectores de la UBV y de la MS.

En la incorporaciéon pueden considerarse las siguientes fases:

Acogida

La acogida del profesor colaborador, debe ser un programa de iniciacién laboral progresiva,
previamente disefiada y de responsabilidad. En la fase inicial, se pretende:

* Recibir al nuevo profesor colaborador con un clima adecuado (puede realizarse
visitas a las areas de la entidad, presentaciones al nuevo colectivo de trabajo
entrevistas con la direccidn, reuniones)

» Brindar informacién de forma progresiva, al incorporado, sobre la MS y la UBV, los
compaferos de trabajo y la unidad curricular que va a impatrtir.

» Orientar al profesor colaborador acerca de las caracteristicas de la cultura
organizacional: costumbres, estilo de relaciones, etc.

En el caso de traslado o promociones el programa de acogida se dirigird fundamentalmente
a proporcionar informacion sobre la nueva area de trabajo y el puesto en particular que
ocupara el profesor colaborador, haciendo las presentaciones y observaciones pertinentes.
En estos casos existe la ventaja de que el profesor colaborador es un conocedor de la
cultura de la universidad.

Para dar cumplimiento a lo anterior, el coordinador del PFGGAMB elabora un programa de
acogida que garantiza la iniciacién laboral adecuada. En el recibimiento el profesor
colaborador conoce, entre otras, las siguientes informaciones, historia y tradiciones de la MS
y de la UBV, asi como galardones y estimulos recibidos, por ésta; objeto, misién y valores de
la MS y de la UBV, organizacion del trabajo, producciones principales o servicios que
brindan; sistema de pago (SAMS) y estimulacién por el que paga (Bonos); capacitacién y
desarrollo de los recursos humanos; idoneidad demostrada, competencia laboral y
evaluacién del desempefio, fundamentalmente en la unidad curricular que va ha impartir;
Reglamento Disciplinario Interno; presentacion de los dirigentes administrativos; y cualquier
otra informacion de interés.

Periodo de prueba

La fase se desarrollara paralelamente a la anterior y permitird comprobar en la practica, las

predicciones realizadas acerca de la idoneidad del profesor colaborador. Asimismo el
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determinara si la ocupacién y el entorno en que se inserta, son afines a sus intereses y
expectativas.

Por consiguiente el periodo de prueba constituye una fase de elevada importancia y
necesario cumplimiento para todos los aspirantes, a excepcion de los casos sefialados en
las regulaciones vigentes.

El profesor colaborador: comprueba que las condiciones y caracteristicas de la MS y de

la UBV se corresponden con sus intereses.

Los Coordinadores de Aldea y el Coordinador del PEGGAMB: comprueban que el profesor

colaborador posee los requisitos y cualidades necesarias para el desempefio de la unidad
curricular que aspira impartir.

Durante el periodo la UBV y la MS deberan garantizar al nuevo profesor colaborador las
informaciones, medios y condiciones requeridas para el desempefio y él a su vez, debera
demostrar que es capaz de cumplir las exigencias operativas de la unidad curricular que
aspira impartir.

El control del periodo de prueba sera responsabilidad del Coordinador del PFGGAMB, quien
de manera puntual debera valorar en el profesor colaborador, ademas de su desempefio,
cuestiones como: el sentido de la responsabilidad, la entrega al trabajo, el sentido de equipo
y colaboracion, etc.

La duracién del periodo de prueba sera determinada por cada unidad curricular, por el
Coordinador de la Aldea y el Coordinador del PFGGAMB, en funcion de las caracteristicas
de la unidad curricular y del profesor colaborador.

El periodo de prueba es la etapa inicial de la relacion laboral en la que el profesor
colaborador, debe demostrar que relne los requisitos y posee las cualidades necesarias
para el desempefio de la unidad curricular, comprueba que las condiciones y caracteristicas
de la entidad se corresponden con sus intereses y, por su parte, los coordinadores de la UBV
y de la MS, brinda la informacion, los medios y las condiciones necesarias para lograr el
proposito y comprueba si el trabajador posee la Idoneidad demostrada exigida para impartir
la unidad curricular.

Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes puede dar por terminada la relacion
laboral. Si vencido el periodo de prueba, las partes no manifiestan su voluntad en contrario,

se mantiene la relacion laboral acordada.
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El periodo de prueba es de un (1) semestre. La duracion del periodo de prueba puede
prorrogarse, en dependencia de la unidad curricular, hasta por 18 semanas, por acuerdo del
coordinador del PFGGAMB.

Los requisitos o conductas de caracter general o especifico y las caracteristicas personales
gue se exigen para el desempefio de determinadas unidades curriculares se establecen, de
mutuo acuerdo, entre la MS y la UBV, sin menoscabo de los establecidos en los documentos
rectores.

Las técnicas y procedimientos que se utilizan para la determinacién de la idoneidad
demostrada se adoptan por el PFGGAMB, de comin acuerdo con la MS y deben ser del
conocimiento de los aspirantes y demas profesores colaboradores.

Para las unidades curriculares, cuyo desempefio se requiere el cumplimiento de normas de
conducta de caracter general o especificas, asi como en su caso, determinadas
caracteristicas personales, no pueden establecerse requisitos 0 exigencias discriminatorios
por motivo de sexo, color de la piel, religion, opinién politica, origen nacional o social y
cualquier otro acto lesivo a la dignidad humana.

Debe cumplirse con los procedimientos establecidos en la materia, estando prohibido dar
preferencia a alguna persona por razones de relaciones personales, familiares u otras.

Los profesores colaboradores del PFGGAMB en las aldeas, que por movimiento interno
aspiran a cambiar de unidad curricular, pueden ser objeto de una comprobacién practica,
gue permita determinar si poseen la Idoneidad demostrada exigida para la unidad curricular
correspondiente.

La comprobacién practica no puede exceder de 18 semanas y a su conclusién el profesor
colaborador tiene derecho, en caso de no ser seleccionado, a regresar a la unidad curricular
gue desempefiaba anteriormente.

La MS considera como contrato de trabajo, la carga en el sistema SAMS, el mismo indica la
cedula de identidad, el nombre y apellido, fecha de nacimiento, monto, nombre de la aldea,
horas académicas, cédigo de la unidad curricular, coordinador de la aldea, programa
académico al que pertenece, quedando establecido que los coordinadores de aldea no lo
cargan sino tiene asignada sus horas académicas, considerandose como un contrato a
tiempo indeterminado.

Una vez el profesor colaborador sea cargado en el sistema SAMS por una parte, se
compromete a desempenfar la unidad curricular determinada y a observar las normas de
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disciplina laboral, y la MS, de la otra, se obligan a pagar las horas académicas laboradas que
corresponde al profesor colaborador y a garantizarle las condiciones de trabajo, es decir, que
las aldeas permanezcan abiertas garantizandoles asi el acceso al cumplimiento de las
actividades académicas.

Integracion

Es un proceso que se inicia desde la acogida del trabajador y esta encaminado a desarrollar
progresivamente, a la par de la evolucién de la organizacidn, por lo que se extiende mas alla
del periodo de prueba, requiriendo de la actuacién integrada de otros subsistemas.

Un elemento esencial en el proceso de integracion o socializacién, lo constituye el contrato
psicolégico que el nuevo trabajador establece con la MS y el PFGGAMB.

Por lo general es un acto inconsciente e implica que el profesor colaborador, al ingresar en la
entidad, acepte sus normas y valores, desarrolle sentimientos de pertenecia y por lo tanto,
se esfuerce por desempefarse eficazmente; pero paralelamente el profesor colaborador
espera satisfacer una amplia gama de expectativas, que van mas alla de las econdmicas.
Entre las expectativas destacan: la posibilidad de establecer relaciones interpersonales
gratificantes, de tener apoyo para desarrollar sus potencialidades y de recibir un trato
adecuado.

En consecuencia, la MS debera poner especial interés y cuidado en las acciones a desplegar
en resta primera etapa por cuanto, se sentaran bases para una adecuada satisfaccién y un
rendimiento eficaz. Por Ultimo es necesario sefalar que el establecimiento de las etapas o
fases, antes expuestas, no constituye un instrumento rigido sino que el contrario debera se
flexible, pudiendo variarse si asi lo estima los responsables de materializarlas.

Conclusiones parciales

1. Se fundamenta el procedimiento de Reclutamiento, Seleccion e Integracién del
Recurso Humano que es factible disefiar en el Programa de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas Universitarias de Cumana-Sucre.

2. Se indican las unidades curriculares que se imparten en el PFGGAMB con sus
respectivos perfiles, lo que facilita la propuesta del procedimiento de reclutamiento,
seleccion e Insercién propuesto para el PFGGAMB.

3. La base fundamental del procedimiento son los documentos rectores de la Fundacion

Misién Sucre y la Universidad Bolivariana de Venezuela, tomando en cuenta lo que
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sefiala la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y la Ley Organica
del Trabajo vigente.

4. El procedimiento se conforma por diferentes fases, reclutamiento, seleccion,
integracién, esta Ultima ya se encuentra disefiada por la FMS y lleva por nombre
SAMS.
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Capitulo 3
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Capitulo 1ll. Procedimiento para el Reclutamiento, Seleccién e Integracién

En el presente Capitulo Il se muestran los resultados del diagnoéstico realizado al proceso de
Reclutamiento, Seleccién e Integracion del recurso humano, se plantea el disefio del
procedimiento a implementar en el “Programa de Formacion de Grado Gestibn Ambiental
(UBV)". La base fundamental del mismo son las Normas y Procedimientos establecidos en
nuestra normativa. Para el proceso se establece un procedimiento documentado que incluye:
los objetivos, el alcance, definiciones, principios, responsables, desarrollo y referencia, asi
como los anexos donde se incluyen los modelos a utilizar.

3.1 Caracterizacion de la Educacioén actual en Venez uela

La Ley Organica de Educaciéon (2009) sefiala que la educacion universitaria profundiza el
proceso de formacion integral y permanente de ciudadanos criticos, reflexivos, sensibles y
comprometidos, social y éticamente con el desarrollo del pais, iniciado en los niveles
educativos precedentes. Ya que anteriormente se tomaba a un profesional de la educacion
como un garante de los valores que inculcaban a nuestros hijos, y estos valores eran
impartidos tanto a su personal académico, administrativo y obrero asi como a los
representantes y alumnos de dicha institucion; a pesar de existir un modelo de formacién de
caracter vertical, en su estructura de mando. La realidad venezolana actual, exige
respuestas a problemas fundamentales atribuibles a las funciones de la educacién. Una de
las premisas de tales exigencias es la de formar educadores capaces de enfrentar los retos
de la educacion actual y futura, de asumir las transformaciones sociales que desde hace
algunos afios se vienen dando en el pais, de tal manera que puedan coadyuvar en la
formacion de un nuevo ciudadano con valores arraigados, con valores de identidad nacional
establecidos en nuestra Misidn Sucre asi como en las Universidades que hacen vida en ella,
tales valores son ser solidario, participativo, corresponsable, comprometido politica y
socialmente, como una via para la Refundacion de la Republica, desde una nueva vision de
pais, teniendo como norte una educacién integral y de calidad, permanente, en igualdad de
condiciones y oportunidades segun lo planteado en el articulo 102 (Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, 1999).

Ademas, para el desarrollo de las funciones que la sociedad actual asigna a la universidad,
evidentemente se requiere de un docente integral y multicultural, que atienda la ensefianza
de una disciplina, pero capaz de integrarla y entenderla en forma interdisciplinaria,
multidisciplinaria y transdisciplinaria, capaz de integrar todas las unidades curriculares de los
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Programas de Formacion, asi como la investigacion y la extensién universitaria, dentro de un
contexto de pertinencia social (UNESCO, 1998).

La calidad del docente debe responder a una concepcién holistica multicultural de los
factores que inciden en su desempefio, los valores, conocimientos, actitudes, aptitudes y
sentimientos, susceptibles todos de proveer informacién, a través de las elaboraciones,
procesos y productos de la educacién, que permitan su investigacién y mejoramiento
permanente.

Destacar la relevancia de la docencia universitaria multicultural, es reconocer que no existe
un solo tipo de saber y conocimiento sino que hay diferentes formas culturales de produccién
de conocimiento con caracteristicas culturales, sociales y diversas en las cuales se
desarrolla. La Universidad, debe orientar su accionar hacia ese didlogo que permita la
teorizacién de nuevas formas de mirar el mundo, permita apuntar hacia el logro de altos
estandares de calidad. De acuerdo a un estudio desarrollado por el CINDA (1990), el
ejercicio de la docencia a nivel universitario implica mucho mas que los procesos de
ensefianza y aprendizaje en el aula, involucrando un complejo conjunto de acciones, como
politicas docentes, concepciones curriculares, perfiles profesionales, seleccion de
estudiantes, evaluacion y supervisibn del proceso de aprendizaje en su conjunto,
contratacién, perfeccionamiento y actualizacion de los profesores, y por ultimo la
investigacion.

La transformacion de la Educacion Universitaria propuesta y desarrollada por el gobierno
revolucionario de Venezuela y la estrategia de municipalizacion de la educacién universitaria
plantean una nueva vision del curriculo, un nuevo modelo de educador y la pertinencia de la
formacion para una sociedad en transformacion hacia el socialismo. En este sentido, la
Universidad Bolivariana de Venezuela (UBV) se ha planteado un proceso de recreacion
curricular para orientar con pertinencia los Programas de Formacién de Grado en funcién de
los planes estratégicos y politicos del gobierno revolucionario. Cuando hablamos de
pertinencia se alude a la capacidad de la universidad para responder a las exigencias de esa
sociedad en transformacién hacia el socialismo, las cuales se encuentran identificadas como
exigencias de arraigo, identidades sociales, politicas, econdémicas y culturales

La territorialidad de la educacion universitaria hace referencia a los espacios que expresan
tanto un contenido fisico como sus construcciones histérico-culturales; en ellos se asienta la
lucha de los pueblos por su soberania y el sentido de pertenencia de las poblaciones;
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constituye por ello, una categoria determinante para reorientar la formacion universitaria que
rompa los esquemas de exclusién y dominacion impuesta por el capital y el neoliberalismo.
El proceso revolucionario en Venezuela da impulso a alternativas emergentes para la
descentralizacion, las cuales obedecen a estrategias regionales y locales a través de
elementos socioterritoriales que han incidido en la estructura administrativa, en la
planificacion del desarrollo regional y en la ordenacion territorial y politica, lo cual ha
generado cambios en la estructura del estado y en la organizacion del espacio venezolano.
La descentralizacién responde a intereses distintos a los del capital y se plantea desde una
territorialidad que conquista soberania politica, construye autonomia y genera integracion
econdmica, social y cultural, asi incorpora al poder popular como su base definitiva. Es aqui
donde la Universidad debe responder con la pertinencia necesaria para que estos planes
tengan sustentacion no sélo en la practica sino en la construccién de conocimiento necesario
para su permanencia en el tiempo.

Ademas, el crecimiento econdmico hacia dentro permite la identificacién de actividades
econdmicas propias de cada espacio de la geografia nacional y quebranta la division social
del trabajo planteada desde el comienzo del capitalismo que ha traido como consecuencia
ciudades y campos con una definicion de dominacion de unas sobre otros. Dicho crecimiento
econémico es lo que permite que las Universidades que hacen vida dentro de la Mision
Sucre determinen el tipo de Programa de Formacion necesario dentro de la misma, dentro
de las cuales se considera importante destacar el rol de los docentes que administran las
unidades curriculares que lo componen, cuyo perfil debe estar acorde con los objetivos del
Programa y conducir a elevar la calidad del egresado. Este perfil, ademas de la formacion
académica, exige compromiso con la labor social que asume y con el trabajo comunitario,
pleno conocimiento y empatia con las politicas nacionales en materia educativa y social,
entre otros.

3.1.1 Fundacién Mision Sucre

En Venezuela, desde el afio 2003, el gobierno nacional ha promovido politicas destinadas a
fortalecer todo el sistema educativo y a hacer realidad el ejercicio de la educacién como
derecho humano, para lo cual se ha considerado indispensable rescatar la iniciativa del
Estado como garante de oportunidades educativas de calidad para todos. En este sentido
surge la Misién Sucre en el afio 2003, la cual pretende desarrollar y fortalecer el sistema
administrativo, el soporte académico, la infraestructura, asi como lo concerniente a la
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adquisicion, reproduccion y distribucion de los materiales educativos y la calidad de vida de
los triunfadores, en articulacion con las instituciones de educacion universitaria que
participan en la misma para garantizar el acceso universal a la educacién universitaria de
todas y todos los venezolanos. Asi como también representar un impulso a la educacién
gratuita, obligatoria y de calidad, considerando como principal poblacién objetivo a quienes
han sido excluidos por las politicas del sistema educativo venezolano a nivel universitario.

En los actuales momentos y con el devenir de los afios se han creado nuevas formas de
estudio, tomandose en cuenta a las personas que fueron excluidas del sistema educativo,
innovando con la municipalizacion de la educacién en las llamadas aldeas universitarias, a
través del nacimiento de la Misién Sucre, que comenzé formalmente con la realizacion de un
censo nacional, el 21 de septiembre del afio 2003, permitiendo asi conocer cuales eran los
bachilleres aspirantes, donde se ubican, sus preferencias ante las carreras, el horario de
disposicién para dedicarse a sus estudios e informacion relacionada con su situacion
socioecondémica. Desde Noviembre del 2003, con su primera oleada, la Mision Sucre ha
logrado que la educacion universitaria este presente en todos los municipios del territorio
nacional, acercando la universidad a las comunidades y, mas alla, interactuando con todo el
pais, interconectada con su entorno, con lo que pasa mas alla del aula, tratando con los
problemas concretos y promoviendo que las comunidades se conviertan en espacios de
aprendizaje permanente (Ministerio de Educacion Superior, 2003).

La Universidad Bolivariana y el proceso de municipalizacion constituyen EI Plan
extraordinario Mariscal Antonio José de Sucre, denominado “Mision Sucre”, iniciativa del
Estado venezolano y del Gobierno Bolivariano, que tiene por objeto potenciar la sinergia
institucional y la participacion comunitaria, para garantizar el acceso a la educacion
universitaria a todos los bachilleres sin cupo y transformar su condiciéon de excluidos del
subsistema de educacion superior. (Navarro, 2003).

El objeto primordial de la Mision Sucre es conformar y consolidar una red de todas aquellas
instancias, instituciones y factores vinculados a la educaciéon universitaria que resuelva el
problema del cupo universitario, a través de la generacién de nuevos espacios y creacion de
nuevas modalidades de estudios convencionales y no convencionales. La idea es propiciar la
transformacién de todas las practicas obstaculizadoras, los métodos de admision y seleccién
excluyentes y de aquellas concepciones negadoras del derecho de una educacién para
todos, entendida en el sentido de darle cabida al estudiantado ya que es funcion de cada
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Universidad que hacen vida dentro de la Misién Sucre la seleccion, reclutamiento e insercién
de los profesores colaboradores. Ademas de “promover la reflexién, discusion, concepcion e
implantaciéon de nuevos modelos educativos universitarios, con base en los imperativos de la
democracia participativa y protagoénica,...teniendo en cuenta como referencia fundamental el
proceso histérico, social, politico y econémico que vivimos”. (Ibidem).

3.1.2. Principios filoséficos y metodologicos del P rograma de Formacion de Grado en
Gestién Ambiental (PFGGA)

El Programa de Formacion de Grado en Gestiébn Ambiental acoge la perspectiva desde la
cual la formacién del profesional esta fundamentada en la integracién de saberes, entre las
diferentes disciplinas y los saberes y quehaceres de las comunidades. Esta perspectiva
epistemoldgica esta vinculada a la organizacion curricular y administrativa, donde sus
integrantes se incorporan al didlogo de saberes de manera fluida, natural, dinamica,
dialéctica y asociada directamente con las situaciones socio ambientales de su propio
entorno. Este programa asume el principio robinsoniano de educacion y trabajo. Como
fundamento de la estructura del aprendizaje cuya manifestacién se encuentra materializada
a través del proyecto de educacién nacional, del reconocimiento de su importancia y la
puesta en practica del didlogo de saberes. El desarrollo enddgeno local y su vinculacién con
las instituciones del Estado y la nueva institucionalidad, juegan un papel preponderante que
orienta y le da pertinencia a este programa. En términos del proceso social que vive el
pueblo venezolano en estos momentos, el programa pretende incidir en la transformacion de
la estructura socioproductiva.

Dentro del marco de una educacion flexible, transdisciplinaria, holistica y dialégica en la que
se basa la Universidad Bolivariana de Venezuela, las estrategias del proceso de ensefianza-
aprendizaje estardn enfocadas en la interaccién entre el estudiante y su contexto social,

considerando la formacion del “ser”, “saber

hacer” y del “convivir”, abriendo espacios para
la discusién, la interaccion, el reconocimiento del otro, la deliberacién colectiva, el saber
social, y conocimiento y defensa de la biodiversidad. Estos espacios contribuiran en la
lectura propia de la realidad social y en la construccion de ciudadanos independientes,
autorresponsables y participes de la transformacion social.

El proceso de ensefianza y aprendizaje tendra un caracter dinamico por entender que los
cambios que se dan en el contexto, como consecuencia del aprendizaje, no se originan en
forma lineal o fuera del mismo, sino construyendo y recreando los procesos, la practica en'y
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con la realidad, actuando y reflexionando sobre ella, integrado a ella, relacionado con ella, es
decir, desarrollando un aprendizaje significativo y complejo: aprender a ser, aprender a
conocer, aprender a hacer y aprender a convivir.

3.2. La Gestion del Recurso Humano en la Educacion  actual en Venezuela.

Nuestro pais no escapa a estos cambios que inciden directamente sobre el modelo de
Gestidn de Recursos Humanos, componente mas delicado y complejo de la direccién y que
enfrenta con frecuencia grandes obstaculos y resistencia al cambio.

Actualmente, se trabaja en el perfeccionamiento de la actividad de gerencia de Recursos
Humanos, que tiene como objetivo obtener eficiencia, eficacia y efectividad a través de un
proceso de mejora continua en la gestion de las organizaciones.

En el siglo XXI nuestro pais se enfrenta al desafio de realizar un proceso de
transformaciones de sus estructuras, instituciones y procesos, que le permita insertarse en
un mundo que también esta en un profundo proceso de reacomodo. En el escenario nacional
se seguiran produciendo transformaciones y cambios, provocados por una reestructuracion
economica que sitla entre los objetivos priorizados de las instituciones (universidades) y
entidades, reorganizar y perfeccionar, sus relaciones y su funcionamiento.

Si se quiere conocer el grado de modernizacién de la administracion de un pais, el mejor
indicador de que se dispone es el de los Recursos Humanos.

La entidad (universidades), por supuesto, debe poseer la facultad para establecer la
regulacion y estructuracion de su organizacion interna para el logro de una mayor eficiencia y
competitividad, pero el proceso no debe ser espontaneo ni al margen de los intereses
globales de la sociedad.

3.3 Procedimiento del Reclutamiento, Selecciébn e Integr acion del Profesor
Colaborador de la FMS en el PFGGAMB de la UBV.

Las normativas que regulan la FMS y la UBV, sirvieron de base para disefiar el
procedimiento de reclutamiento, seleccion e integracion del profesor colaborador en las
aldeas de Cumana Estado Sucre. Permiti6 establecer la diferencia entre la gestion del
recurso humano a nivel de las sedes, sefialando como responsable de ese procedimiento a
la Direccion General de Desarrollo del trabajador académico, perteneciente a la UBV. La
FMS solo es el ente encargado de insertar a los Profesores Colaboradores en el sistema

SUCRE vy darle apoyo administrativo.
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En la municipalizacién desde el punto de vista de las normativas es factible la propuesta

del Reclutamiento, Seleccion e Insercién del Profesor Colaborador, por cuanto existen los

perfiles de cada unidad curricular, permitiendo asi mejorar la calidad de los Profesores por

tanto la calidad de la educacion.

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

el PFGGAMB de la UBV

Proceso del Reclutamiento, Seleccidn e Integracion del Profesor Colaborador de la FMS en

UBV Fuentes de
Procesos/Responsables FMS T iy
Sedes Municipalizados| Informacion
DGDTA Reglamento
Reclutamiento No Aplica (Talento No Aplica General de la
Humano) UBV
Reglamento
. General de la
Coordinadores DGDTA L,
Seleccion de Aldeas (Talento SepiEllEEten: UBY
. . del PFGGAMB Documento
Universitarias Humano)
Conceptual de la
Misidn Sucre
Reglamento
General de la
. UBV
Coordinadores DGDTA Documento
Integracion de Aldeas (Talento No Aplica
. . Conceptual de la
Universitarias Humano) .
Misién Sucre
Manual del
Sistema SUCRE
FMS: Fundacion Misidn Sucre
UBV: Universidad Bolivariana de Venezuela
DGDTA: Direccion General de Desarrollo del Trabajador
Académico
PFGGGAMB: Programa de Formacion de Grado en Gestion
Ambiental
SUCRE: Sistema Unificado de Captacion y Registro Estudiantil
3.4. Resultados del diagnostico realizado al proced imiento de Reclutamiento,

Seleccion e Integracién en el Programa de Formacion

de Grado en Gestion Ambiental.
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En el PFGGAMB se realiza el proceso de seleccién no sistematizada, no existe un registro
de personal donde se controlen los aspirantes interesados en ingresar al PFGGAMB para
impartir una determinada Unidad Curricular, ni un procedimiento documentado para el
proceso de seleccion de los profesores colaboradores, sin embargo, se cumple con la
politicas de la UBV en conjunto con las politicas de la FMS, aprobadas segln lo dispuesto
en la legislacion, que establece una nueva politica educativa, social y econémica del Estado,
para conformar y consolidar una red de todas aquellas instancias, instituciones y factores
vinculados a la educacién universitario, que resuelva el problema del cupo universitario, a
través de la generacion de nuevos espacios y creacion de nuevas modalidades de estudios
convencionales y no convencionales (presencial, semipresencial, educacién a distancia y no
convencional).
Es importante sefialar que la incorporacion al PFGGAMB garantiza ingresos de Profesores
Colaboradores de la localidad (municipio), por cuanto son seleccionados por las Instituciones
de Educacion Universitaria y contratados por la Fundacion Misién Sucre.
Se seleccionaron 20 Profesores Colaboradores, los cuales optaron por una o varias
Unidades Curriculares, en las cuales se cumplié con el perfil de competencia para cada
Unidad Curricular, asi como con las competencias distintivas del PFGGAMB y de los
procesos de las actividades sociopoliticas y de formacion desarrolladas por la FMS.
El reclutamiento es el proceso orientado a la identificacién y obtencion de un numero
suficiente de Profesores Colaboradores, potencialmente idéneos, para impartir las Unidades
Curriculares en el PFGGAMB (entendiéndose por idoneos no los mejores, aisladamente
considerados, sino aquellos que mejor se adecuan a las exigencias concretas del PGGAMB
y la Unidad Curricular). El proceso esta condicionado por las caracteristicas del PFGGAMB:

- Unidades Curriculares

- Tiempo disponible para cubrirlas

- Carga Académica (no puede exceder de 19 horas fines de semana)

- Perfiles de cada UC dependiendo de la malla curricular (Pensum de Estudio).
Para dar inicio al reclutamiento se debera contar previamente con el diagnéstico de las
necesidades de Profesores Colaboradores del Programa, asi como con un analisis de las
secciones disefiadas, para propdsitos de seleccion, el cual es aceptado y aprobado por el
PFGGAMB previa informacion sobre las diferentes secciones en cada Trayecto y Tramo
emitido por las Coordinaciones de Aldeas de la FMS de Cumana Estado Sucre.
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Las fuentes de reclutamiento constituyen los lugares hacia los cuales el PFGGAMB orienta
sus técnicas y esfuerzos para atraer candidatos con el perfil idoneo; éstas pueden ser
internas o externas.

Las técnicas de reclutamiento constituyen medios de comunicacion, a través de los cuales
el PFGGAMB divulga las oportunidades de trabajo a los distintos Profesionales mas
adecuados e idéneos.

La seleccién del personal es entendida como un proceso técnico-administrativo, mediante el
cual el PFGGAMB y la FMS buscan, examina e incorpora a determinada UC al profesor
colaborador idoneo y capacitado para tal funcion.

El proceso de recibimiento y presentacion del Profesor Colaborador seleccionado para
impartir la UC en el PFGGAMB, lo realiza el Coordinador del Programa en conjunto con los
coordinadores de aldeas. En dicho recibimiento el Coordinador del PFGGAMB le sefala a
los PC, cual es su carga, le indica la pagina web donde deben bajar los programas,
sindpticos y las guias, asi como la hora y nombre de la aldea donde impartird sus horas
académicas. Seguidamente pasa a solicitar quien tenga interés y tiempo de impartir mas
UC, que por favor lo manifiesten. Seguidamente el coordinador del PFGGAMB les
manifiesta la necesidad de hacer entrega de una sintesis curricular con fondo negro del
titulo al Coordinador de la Aldea, para que pueda ser vinculado a la seccion respectiva en el
sistema Sucre. De todo esto se levanta un acta donde consta el dia, hora, asistentes y
nombre de la aldea donde se llevo a cabo la reunién.

Induccion: Proceso de preparacion del Profesor Colaborador seleccionado a ocupar una UC
vacante en temas de reglamentos y normativas de cumplimiento obligatorio, sistemas
implantados en el PFGGAMB y la FMS, valores compartidos, historia, estructura, control
interno, etc.

Contratacion: Proceso de formalizacién de pago por parte de la FMS, una vez vinculado a la
seccibn respectiva en el sistema SUCRE.

Periodo a Prueba: No existe periodo a prueba, como Profesor Colaborador o Asesor del
PFGGAMB ya que por norma general son profesores que laboran en otras instituciones
educativas y prestan colaboraciéon en los Programas, aunque de considerarse lapso de

prueba seria el primer semestre (18) semanas, impartiendo clases.
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Idoneidad demostrada: Comprende el andlisis integral del curriculo, titulos obtenidos,
experiencia en la docencia, compromiso politico, conocimiento sobre las normativas de la
UBV y de la FMS.

Incorporacion: Una vez que el PC recibe su carga académica de las unidades curriculares a
impartir, los coordinadores de aldeas se encargan de cargar sus datos personales, asi como
su cuenta bancaria, en el sistema SUCRE, Ilo cual le permitird el cobro de las horas
cargadas.

Para poder medir las competencias en cuanto al conocimiento, habilidades y destrezas del
PC que imparte la unidad curricular es indispensable esperar que culmine el semestre (18)
semanas, para evaluar el desempefio en conjunto con los coordinadores de la FMS Y el
coordinador del PFGGAMB

El proceso de Reclutamiento, Seleccion e Integracién es necesario, factible, costeable
estructurado, flexible, dinamico y especifico para cada UC que se imparte en el PFGGAMB
y la FMS. En virtud de sus ventajas (normar el ingreso de profesores) y beneficios (calidad
educativa) no debe ser visto como un gasto, sino como una inversién, tanto para la UBV
como para la FMS.

El Profesor que presta colaboracion en los diferentes programas en especial al PFGGAMB,

solo esta a prueba 18 semanas, en las cuales demuestra su interés, la calificacion formal

necesaria para la UC, la transmision de los conocimientos con la eficacia, calidad y

productividad requerida, la experiencia demostrada en el resultado concreto obtenido

producto de la transmisién de conocimientos y el cumplimiento de las normas de conducta

establecidas en materia de idoneidad y disciplina, puntualidad, respeto, humanidad,

compromiso politico, es susceptible de ser llamado a prestas colaboracién por otros

coordinadores o por otros programas, sin necesidad de volver a ser seleccionado.

El proceso de Reclutamiento y Seleccion se realiza semestralmente por cuanto el PC en

algunos casos se retira, en otros se muere y en otros se prescinden de sus colaboracion,

por ende amerita una planificacion al final de cada semestre.

El proceso de seleccién es una actividad técnicamente compleja en el PFGGAMB, y como

tal debe ser realizado por un equipo calificado y entrenado, esto sucede en las sedes de la

UBV, mientras en la municipalizacion solo lo hace el coordinador del PFGGAMB en

conjunto con los coordinadores de aldeas de la FMS, complicandose mas aun por

presentarse conflictos entre las coordinaciones al pasar por alto la seleccion basada en los
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perfiles de acuerdo a cada UC por ende generado disminucion en la calidad del proceso
educativo.

El proceso de seleccion en el PFGGAMB considera los requisitos calificatorios y
extracalificatorios, aquellos relativos a los riesgos y las exigencias fisioldgicas y
psicolégicas, por cuanto el PC facilita UC con numerosas salidas de campo.
RESPONSABILIDADES:

a. El Coordinador del Programa es el maximo responsable de asegurar la aplicacion
efectiva de este procedimiento en el PFGGAMB.

b. El Coordinador del PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de las aldeas de la
FMS, son los responsables del reclutamiento, la seleccién, integracion y control del Profesor
Colaborador.

c. El Coordinador de las aldeas de la FMS son los responsables de planificar, organizar
y controlar el proceso de integracion en el Sistema Sucre.

d. El Coordinador del PFGGAMB y los Coordinadora de la FMS son responsables de
suministrar toda la documentacion e informacién que se requiera para el proceso de
integracién del Profesor Colaborador.

e. El Coordinador del PFGGAMB y la Coordinadora de la FMS, son responsables de
velar por el cumplimiento de la integracion y el seguimiento de los nuevos Profesores
Colaboradores incorporados en el PFGGAMB.

No existe la figura del contrato de trabajo, ya que la contratacién como tal se da cuando el
Profesor Colaborador acepta la carga y el Coordinador de la Aldea lo carga en el sistema
denominado Sistema Sucre.

El registro de los expedientes laborales de los Profesores Colaboradores, lo hacen los
Coordinadores de Programa y Aldeas, no existiendo un sitio para tal archivo.

No se lleva un archivo de los curriculos que ofertaron y no tuvieron una respuesta positiva,
en el PFGGAMB ni en la FMS, por cuanto no tienen sede o lugar acorde para archivarlo, no
pudiendo hacer un archivo que pueda ser utilizado en procesos de Reclutamiento, Seleccién
e Integracion, que facilitaria gestionar un PC, el que por supuesto se someteria al proceso de
Seleccion.

Los Profesores Colaboradores externos, no se convocan a la reunion, porque ellos mismos
han solicitado el cambio y solo deben reportarse con el Coordinador del PFGGAMB quien le

indicara su carga académica y su horario a cumplir.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

Una vez recepcionados los PC dentro de la fecha acordada, se realizara el andlisis de los
Profesores Colaboradores en conjunto con las UC, conformandose una lista con aquellos
Profesores Colaboradores que administraran con los requisitos minimos indispensables la
uUC.

El Coordinador Académico del PFG hace la recopilacion de informacion referente a politicas
institucionales que influyen directamente sobre la UC y los Profesores Colaboradores,
analisis de informacién acerca de la UC y aspectos objetivos y subjetivos contenidos en el
mismo (pasantias, electivas).

El coordinador del PFGGAMB eligio la técnica de la entrevista de preguntas abiertas sobre la
cantidad y el orden de dependencia de las unidades curriculares a ocupar.

= De inteligencia: si necesito un individuo con habilidades para el razonamiento numérico,
manuales, psicomotoras, etc.

» De personalidad: para averiguar las caracteristicas de la personalidad y la conducta del
individuo (si tiene capacidad de relacionarse, si es creativo, mentiroso, etc.).

El Coordinador del PFGGAMB analiza cada Profesor Colaborador a partir de la
documentacion recibida y realizard las verificaciones pertinentes, emitiendo la decisién final.
Una vez tomada la decision final, los coordinadores de aldeas reciben al Profesor
Colaborador.

El coordinador del PFGGAMB vy los coordinadores de la FMS realizan un recorrido por las
instalaciones y en particular por las aldeas universitarias, puntualizando los aspectos en que
el trabajador muestre interés.

Una vez transcurrido el periodo de prueba y reconocida la idoneidad del trabajador se
procede a realizar la integracién del Profesor Colaborador en el Sistema Sucre tal y como lo
sefiala el Documento Oficial DOP- de 2004-02 Mision Sucre. Compendio Documental
Bésico.

Para la integracién del Profesor Colaborador la FMS requiere

Datos personales que se recogen en la planilla de datos

Resumen Curricular

Unidad Curricular asignada y horario a cumplir emitido por el Coordinador del PFGGAMB.

Numero de Cuenta de cualquier entidad bancaria.
Para el caso de la Seleccion del Profesor Colaborador se establecié el siguiente cronograma

en el mes de Enero 2012 para ser aplicado en Febrero 2012. Tabla 3.2
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Tabla 3.2. Cronograma del proceso de reclutamiento

2012 Fuente: Elaboracién Propia

No. |Actividad Fechi Lugai Responsab

1 Convocatoria de Febrero 201 Aldea Modesto Silv Coordinador de
Reclutamiento para la PFGGAMB
Seleccion del Profesor
Colaborador

2 Requerimientos de | Diciembre 201] Aldeas Universitarie Coordinadore
Profesores Enero 2012 de Aldeas
Colaboradores en las
distintas UC

3 Recepcién de Matriculas | Enero 201 Aldea Universitari Coordinacwores
(Cantidad de secciones de Aldeas
por Tramo y Trayecto)

4 Preparaciéon del Proceso | Febrero 201 Aldea Modesto Silv Coordinador de
de Seleccion del PFGGAMB
Profesor Colaborador

5 Aplicacibn de Técnical Febrero 201 Aldea Modesto Silva Coordinador
para Seleccionar al Profesor del PFGGAMB
Colaborador

6 Reuniéon con los posibl¢ Febrero 201 Aldea Modesto Silva Coordinador
Profesores Colaboradores del PFGGAMB

7 Aprobacion y colocacio| Febrero 201 Publicacion de los horarios | Coordinador

en las diferentes UC de |

Profesores Colaboradores

0S

en las diferentes Aldeas-
Comunicacion via internet
a los Profesores
Colaboradores y

Coordinadores de Aldeas

del PFGGAMB
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Continuacion Tabla 3.2

8 Notificacion a lag Febrero  Marz( Publicacion de los horarios | Direccion  de
diferentes Coordinaciongs 2012 en las diferentes Aldeas-|Coordinador
de las Aldeas Universitarias Comunicacion via internet|del PFGGAMB
de los diferentes Profesotes a los Profesores
Colaboradores aceptados|en Colaboradores y
cada UC Coordinadores de Aldeas

9 Insercion de los Profesor| Marzo 201. Aleas Universitarias Coordinadores
Colaboradores en el de Aldeas
Sistema Sucre

La insercion del Profesor Colaborador la realiza los Coordinadores(as) de Aldea a través de
un modulo denominado Sistema Unificado de Captacion y Registro Estudiantil (SUCRE) el

mismo se encuentra disponible en la pagina de la Misién Sucre www.misionsucre.gov.ve.

Este modulo detalla los pasos a seguir para efectuar la carga y validaciones de los
colaboradores (Profesor Colaborador, Preparadores y Operarios) para generar las
asignaciones correspondientes a los meses activos en el afio fiscal corriente.

El Sistema Unificado de Capacitacion y Registro Estudiantii (SUCRE) es un sistema
disefiado con el fin de validar las asignaciones de los colaboradores (Profesor Colaborador,
Preparadores y Operarios), debido a que en tiempos pasados se procesaban las
asignaciones de los colaboradores con errores en los datos que no existian, por lo tanto el
sistema de validacién permite a los coordinadores validar su data registrada de los
colaboradores que laboran en sus aldeas coordinadas y asi evitar el pago de asignaciones
de personas que no laboran en ellas.

El objetivo principal del sistema es tener mayor seguridad en la informacién y calculo
precisos de las asignaciones ya que el Sistema Sucre cuenta con fecha de Inicio y fin de las
materias asignadas a los docentes, asociacion de secciones y alumnos a los docentes,
calculo de cantidades de alumnos exactos por aldea. También garantiza que los
coordinadores posean informacién de los colaboradores de aldeas y estudiantes

actualizadas ya que de no estar actualizada el calculo seria erréneo.
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El SUCRE posee la opcién de calculo de asignaciones on-line, es decir, podra validar el total
de materias registradas al profesor colaborador, antes de validar procedera corregir las
materias y luego procedera a realizar las validaciones nuevamente y aparecera el profesor
gue le acaban de asignar las materias para ser validado.

El SUCRE constituye una guia detallada que le permite conocer, el sistema de validaciones
de asignaciones, el cual fue disefiado para agilizar el proceso de la cancelacion de los
Profesores Colaboradores, que prestan apoyo al Sistema de Educaciéon Universitario en la
Mision Sucre.

Los Coordinadores de Aldeas deben contar con un equipo de computacion, el cual debera
tener instalado, como minimo las siguientes herramientas: Firefox o Internet Explorer 6.0;
Microsoft Office o Open Office. Los mismos debe tener un Usuario y Clave de acceso, los
cuales se los da la FMS en la sede principal.

PASOS QUE DEBE SEGUIR EL COORDINADOR DE ALDEA AL MO MENTO DE LA
ASIGNACION (Direccion de Personal)

Seleccionara en el menu principal la opcion Asignaciones . Macara La opcién a consultar.
Nueva Validacion. Al dar clic sobre la opcion Nueva Validacion, se desplegara una ventana
donde se creard las asignaciones a validar por los coordinadores(as) de estado, eje y aldea,
debera seleccionar el periodo académico y agregar las semanas a cancelar, luego hara clic
sobre el boton.

Los campos que intervienen en la ventana se especifican a continuacion:

Director de Personal.- Agregar el nombre y apellido del director de personal actual.
Denominacion de Cargo.- Agregar la denominacion del cargo si es encargado o titular.
Afo.- Seleccionar el afio fiscal.

Mes.- Seleccionar actual.

Fecha de Inicio.- Seleccionar la fecha de inicio (apertura) de la validacion de las
asignaciones.

Hora de Inicio.- Seleccionar la hora de inicio de la validacion de las asignaciones.

Fecha de Fin.- Seleccionar la fecha de fin (cierre) de la validacion de las asignaciones.

Hora de Fin.- Seleccionar la hora de fin de la validacion de las asignaciones.

Bs. Hora.- Agregar el monto de la asignacion por hora académica.

Descripcion.- Agregar la descripcion del periodo académico.

Observaciones.- Agregar observaciones.
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Semanas a Cancelar.- Debera agregar las semanas académicas a cancelar.

Semanas Administrativas.- Debera agregar las semanas administrativas si se requieren de
lo contrario se colocara cero (0).

Al pulsar sobre el boton, se desplegard una ventana donde se subira el listado de los
colaboradores para el inicio de la validacion.

Este listado se guardara en el servidor de archivo y no en su computador.

Administrar Validaciones

Marque la opcién Administrar Validaciones , se desplegard una pantalla donde debera
seleccionar el afio de la validacion.

Al dar clic sobre el boton, se desplegara en la pantalla la informacién de las validaciones
creada por Direccion de Personal.

Al dar clic sobre las descripciones que se encuentran en color rojo, se desplegara una
ventana que contiene los detalles de las validaciones creadas previamente.

Al dar clic sobre la pestafia Detalle, se desplegara una ventana con la informacion
previamente creada.

En la siguiente pestafia hara clic en Resumen General , se mostrara el resumen de las
validaciones procesadas por los coordinadores(as) de aldeas y estado.

En el caso de no estar procesada Se especificara lo siguiente:

En la siguiente pestafia Archivos Planos, se mostrara una pantalla donde se generara los
archivos planos.

Al dar clic en el botén, se desplegara una ventana para guardar el archivo en la computador.
En el caso de no tener procesada la validacion, se mostrara lo siguiente:

MODULO DE ASIGNACIONES (Coordinador(a) de Aldea)

Seleccionara en el mena principal la opcion Asignaciones . Macara cada una de las
opciones a consultar.

Asignar Docente / Preparador

Marcara en el menu la opciéon Asignar Docente / Preparador , se desplegara una ventana
donde mostrara los colaboradores que estan bajo su cargo. Este proceso es exclusivamente
del coordinador(a) de Aldea.

En el listado debera seleccionar la accién ubicada en la columna derecha, a opcién a asignar

al colaborador.
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Al pulsar en el botén aceptar, si la seleccién no estd asignado todos los perfiles que se
encuentran en el listado, le naotificara lo siguiente.

Si asign6é a todos los colaboradores, se mostrara la siguiente informacion De haber
completado la asignacién de los perfiles de los colaboradores, luego podra visualizara los
cambios realizados y modificar la asignacion.

Validar Asignaciones

Al marcar la opcion Validar Asignaciones , se desplegara una ventana en la que muestra las
asignaciones de colaboradores a validar.

Validar Docente Colaborador

Al dar en la opcion Validar Docente Colaborador , se desplegara una ventana en el que
debera seleccionar el mes a validar.

Al dar clic en el botdn, se desplegara una ventana con la informacion de los profesores
colaboradores a validar.

En la ventana debera seleccionar en la columna las acciones uno por uno de validar o0 no
validar.

Al pulsar sobre el circulo validar o no validar se habilitara el campo de observaciones, de
estar todo correcto podra pulsar en las acciones validar todos.

Si al seleccionar no validar debera colocar la observacién al caso.

Al dar clic sobre el boton, el mostrard unas ventanas de confirmacion a lo solicitado.

Al pulsar en, se desplegara una ventana en el caso que en la pagina no halla seleccionado
todas las validaciones.

En caso contrario le aparecera una ventana que le notificara lo siguiente:

Estas validaciones se deben realizar a cada uno de los colaboradores (Docente,
Preparadores y Operarios).

Reporte de Validacion

Marcara en el menu la opcién Reporte de Validacion , se desplegara una ventana donde
seleccionaréa el mes a consultar.

Al dar clic en el botén Consultar , se desplegara una ventana con el reporte de validacion
donde se visualizara las validaciones realizadas.

El archivo que descargara, es el soporte de los colaboradores validados para el proceso de

las asignaciones correspondientes al mas activo.
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3.5. Evaluacion del Procedimiento del Reclutamiento , Seleccion e Integracién en el
PFGGAMB

La evaluacién de la situacién de los profesores colaboradores del PFGGAMB, realizada
durante el mes de marzo de 2012 y febrero de 2013, arrojo los siguientes resultados:

En cuanto a la distribucion del sexo de los profesores colaboradores, no existid6 una

tendencia marcada, hacia ninguno de los sexos, tal como se muestran en la Grafica 3.1.

Total de Profesores Colaboradores por Sexo
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Grafica N° 3.1. Distribucién Absoluta de Profesores Colaboradores por Sexo. Fuente:
Elaboracién propia.

Mientras que en las unidades curriculares asignadas a los facilitadores, la mayoria de los
profesores colaboradores, facilitan al menos una unidad adicional a la unidad curricular

Proyecto, (ver Grafica 3.2.) esta Ultima es la base del desarrollo académico del PFGGAMB.
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Total de Profesores Colaboradores con UC Asignadas
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Grafica N° 3.2. Distribucion absoluta de Unidades C  urriculares Asignadas a Profesores
Colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Se encontré que casi la mitad de profesores colaboradores, laboran en mas de una aldea
universitaria (ver Grafica 3.3.), lo que significa que se trata de especializar al colaborador en

una o dos unidades curriculares, lo gue mejora el desempefio académico del profesional.

Aldeas donde Laboran los Profesores Colaboradores
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Grafica N° 3.3. Numero de Aldeas donde laboran los  Profesores Colaboradores.
Fuente: Elaboracién propia.
En cuanto a la experiencia docente de los profesores colaboradores, la totalidad ha

desarrollado su experiencia como docente universitario (ver Grafica 3.4.) gracias a la

creacion de la Mision Sucre, y la mayoria especificamente en el PFGGAMB.
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Experiencia Docente en la UBV Mision Sucre
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Grafica N° 3.4. Numero de Semestres de Experiencia  Docente de los Profesores
Colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

En referencia a la institucién de educacién universitaria (IEU) de egreso de los profesores
colaboradores, en su mayoria son de las universidades autbnomas. Sin embargo, es
interesante el aumento de profesores colaboradores de las universidades experimentales
creadas por el gobierno revolucionario y en especial de la UBV, la cual acredita al
PFGGAMB, tal como se aprecia en la Gréfica 3.5.
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Grafica N° 3.5. Institucion de Procedencia de los P rofesores Colaboradores. Fuente:

Elaboracién propia.
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El reclutamiento interno de profesores colaboradores es el predominante (ver Gréfica 3.6),
este reclutamiento, se desarrolla a través de las estructuras de la Mision Sucre (aldeas,
facilitadores, coordinadores) y de la UBV (profesores, administrativos y obreros). Es de
resaltar que debido a los procesos de revision y evaluacion de los PFG Estudios Juridicos,
Gestion Social y el PNF Educadores, ha generado la disminucién de disponibilidad de

facilitadores, pero ha brindado oportunidades de reclutamiento para el PFGGAMB.
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Grafico N° 3.6. Fuentes de Reclutamiento Utilizadas  para Captacion de Profesores
Colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Los mecanismos de ingreso sefialados por los propios facilitadores, en su mayoria, expresan
gue es debido al mérito o iniciativa propia (ver Grafica 3.7), lo que se ajusta al objetivo
general del reclutamiento el cual es de acuerdo al perfil de la unidad curricular, siendo este
un aspecto interesante, ya que a pesar de las debilidades del proceso, se trata de cumplir

con el objetivo principal.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

Mecanismo de Ingreso al PFGGAMB
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Grafica N° 3.7. Mecanismos de Ingreso de los Profes  ores Colaboradores. Fuente:
Elaboracién propia.

Los profesores colaboradores seleccionados, en marzo de 2012 y febrero de 2013,
sefalaron que conocian los requisitos de seleccién y reclutamiento (ver Gréfica 3.8.), lo que
genera menor incertidumbre, ademas de evitar las falsas expectativas o los juicios negativos

previos antes de encarar un proceso de seleccion y reclutamiento.
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Grafica N° 3.8. Conocimiento de los Requisitos para  ser Profesores Colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.
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Y finalmente, los requisitos exigidos a los profesores colaboradores, demuestran que a pesar
de las debilidades existe una direccionalidad en el proceso, basado en un objetivo central,
como es la seleccion basado en los perfiles de los profesionales de acuerdo a las unidades
curriculares a pesar del logro final debe mejorarse debido a los vacios evidenciados en el

proceso (ver Gréfica 3.8.1).

Requisitos exigidos de acuerdo al Profesor Colaborador

No respondio:

Titulo Universitario/Area Ambiental:
W 03/12

Titulo Universitario: — N 02/13

Disponibilidad Tiempo/Compromiso:

Tipo de Requisitos

0O 2 4 6 8 10 12

N° de Profesores

Grafica N° 3.8.1. Tipo de Requisitos segun los Prof  esores Colaboradores. Fuente:
Elaboracién propia.

3.6 Beneficios que genera la implementacion de | procedimiento de Reclutamiento,
Seleccioén e Integracién en el Programa de Formacion de Grado en Gestion Ambiental.

El PFGGAMB en la Mision Sucre, se beneficiara del Procedimiento planteado, por cuanto se
reforzé el perfil competente de los profesores colaboradores hacia la unidad curricular, entre
las cuales cabe destacar, compromiso politico-social, politicas educativas vinculadas a la
realidad social, curriculos abiertos, perfeccionando la formacién de un ciudadano integral,
participando en los procesos de desarrollos y fortalecimientos comunitarios, logrando asi
mejorar la calidad de la educacion universitaria municipalizada con pertinencia y arraigo
social.

El procedimiento planteado permitiria trabajar de forma sinérgica, con reglas claras, en un
ambiente agradable, de calidad, de respeto, solidaridad, humanidad y valores entre los
coordinadores de Aldeas de la FMS en Cumana Estado Sucre y el PFGGAMB de la UBV, tal
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como lo sefiala el documento rector de las bases conceptuales de la UBV y las bases

conceptuales de la FMS.

El

logro de la aplicacion del procedimiento planteado, tiene injerencia en la calidad del

egresado, ya que el mismo ve que sus exigencias académicas son cubiertas por el Profesor

Colaborador, que cumple el perfil en la unidad curricular, por cuanto ya existiria una

metodologia para la seleccion del personal docente de acuerdo al perfil establecido para las

unidades curriculares.

Conclusiones Parciales

9.

10.

11.

12.

El PFGGAMB no cuenta con una politica de Reclutamiento, Selecciona e Integracion
eficiente, que permita la eleccién de un PC con el perfil establecido en la Malla Curricular
La FMS y el PFGGAMB no toma en cuenta el procedimiento de reclutamiento, seleccion
que utiliza la UBV, solamente en lo que respecta a la integracién establecida en la
normativa de la FMS ya que la misma es de cumplimiento obligatorio para vincular los PC
con la unidad curricular que imparte.

Con la implementacion de este procedimiento se lograria fortalecer la calidad y la
excelencia de los PC al impartir las unidades curriculares, contribuiria al
perfeccionamiento de la educacion bajo el esquema de la masificacién universitaria
establecida en la Misién Sucre.

Con la implementacion de este procedimiento se lograria fortalecer las capacidades
cientificas tecnolégicas presentes en las comunidades cercanas a las aldeas
universitarias ya que los profesionales seleccionados podrian aportar soluciones a las

problematicas locales y municipales existentes en su comunidad.
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Conclusiones Generales
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Conclusiones Generales

1.- El Recurso Humano constituye uno de los factores fundamentales de la politica de las
organizaciones. Dentro de la Gestion del Recurso Humano el procedimiento de
reclutamiento, seleccion e integracion representa un elemento principal , ya que ejerce
influencia sobre la organizacion, especificamente en el PFGGAMB, contribuyendo al mejor
desempefio de los profesores colaboradores en la unidad curricular con que se vincula, asi
como en la calidad de estudiantes, egresados y de las comunidades.

2.- El procedimiento de reclutamiento, seleccién e integracion pone en practica las
estrategias y la obtencion de mejores profesionales en cuanto a eficacia, eficiencia y calidad
del profesor al momento d vincularse con la unidad curricular del PFGGAMB, alentando a los
profesores colaboradores a asumir mayor responsabilidad y actuar en un nivel mas alto en
su profesion,

3.- Se logra disefiar un procedimiento para el PFGGAMB de la UBV que se centraliza en tres
fases a saber: reclutamiento, seleccién e integracién, el cual realiza el coordinador del
PFGGAMB en conjunto con los coordinadores de aldeas, para asi vincular al profesor
colaborador con la unidad curricular y asignarlo al sistema creado para tal fin.

4.- El procedimiento parti6 de una concepcién estratégica con un enfoque sistémico,
permitiendo integridad en los procesos y su relacién con el entorno particular de cada uno y
entre todos con el entorno en general. El reclutamiento, seleccién e integracién permite
mejorar cada uno de los procesos de competencias y ello al mismo tiempo tributa a la buena

gestion del recurso humano en FMS y la UBV.
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RECOMENDACIONES

1. Implementar el procedimiento de reclutamiento, seleccién e integracion del profesor
colaborador en el OFGGAMB en las aldeas de Cumana estado Sucre, para que contribuya a
mejorar el Sistema de Gestion del Recurso Humano y de la calidad del profesor colaborador
y los estudiantes.

2.- Informar a la Comision del PFGGAMB de la UBV sede principal, de la presente Trabajo
de Investigacion para futuros estudios que permitan su implementacion.

3.- Continuar perfeccionando los estudios relacionados con la investigacion, con énfasis en
su extension a los demas programas de la UBV que se imparten en las aldeas de la FMS.

4.- Divulgar los resultados de la investigacion mediante publicaciones y presentaciones en
articulos y eventos cientificos, particularmente relacionado con la Gestion de Recurso

Humano.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

Bibliografia



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores

colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion

Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

Bibliografia

1.

10.

11.

12.

13.

Alabart Pino, Y. La Cultura Organizacional, una Variable a Considerar en la
Competitividad Empresarial. Rev. Folletos Gerenciales. Editorial CCED del MES. Afio
11, Nmero 3, Marzo 1999, Ciudad de la Habana, Cuba.

Arias, F. Administracién de Recursos Humanos, F. Arias Editorial Trillas, México
1991, 256 pp.

Batista Jiménez, M. La Empresa y el Nuevo Enfoque en la Direccion de los Recursos
Humanos; Diplomado de Recursos Humanos /Marcela Batista Jiménez, Angélica Ros
Anton, Vivian Ferriol/, 1998. P.1-8.

Batista Jiménez, M. Comportamiento Organizacional de la Gestion de los Recursos
Humanos / m. Batista Jiménez, a. ros Anton, v. ferriol/. — Ciudad de la Habana: /
S.N/, 1996.

Beer, M. et al. "Direccion de los Recursos Humanos". México CECSA, 1990.

Beer. M. et al. Gestién de Recursos Humanos. Textos y Casos. Ed. Ministerio del
Trabajo. Madrid, 1989.

Besseyre de Hort, CH. Gestién Estratégica de los Recursos Humanos. Ediciones
Deusto S.A, 1990.

Bustillo, C: La Gestién de Recursos Humanos y la Motivacién de las Personas.
Revista Capital Humano. Integracion y Desarrollo de los Recursos Humanos. Espafia,
No 73, 1994.

Castellanos Cruz, R. (2008). Nuevas Bases de un Conflicto Estratégico: El Factor

Humano; en http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/39/talento.htm.

Chiavenato, |. Introduccion a la Teoria General de la Administracion. / Idalberto
Chiavenato. Editorial McGraw Hill. 3ra edicion. México, 1987.

Chiavenato, I. Introduccién a la Teoria General de la Administracion. Editorial Mc
Graw Hill, SA, Bogota, Colombia, 1988.

Codina, Alexis. Que Hacen los Directivos y que Habilidades Necesitan para su
Trabajo Efectivo. Edit. Folletos Gerenciales. MES. 1998.

Cuba. Ministerio de Educacién Superior. Sistema de Gestion de Recursos Humanos
en el Ministerio de Educaciéon Superior/ MES, Cuba. —La Habana: /s.n./,1996.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores

colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion

Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Cuesta Santos, A. Tecnologia de Gestion de los Recursos Humanos, Editorial
Academia, La Habana, 2005.

Cuesta Santos, A. Logistica en su Interfaz con la Gestion de Recursos Humanos; en
Revista Ingenieria Industrial, A. Cuesta Santos, Vol. XIX (1), P. 14-19, 1999.

Cuesta Santos, A. Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos/ Armando Cuesta
Santos. -- / SL: SN. /, 1997.

Cuesta Santos, A. Tecnologia de Gestién de Recursos Humanos, Ed. Academia, La
Habana, 1999.

Feriol Molina, Vivian. El Sistema Integrado de Gestion de Recursos Humanos. La
Habana. IEIT-MTSS. P. 1-26.

Gallego, J. F. Administracién y Direcciébn de Personal en los Establecimientos
Hoteleros. Ibérico Europea de Ediciones, S.A. Madrid, 1996.

Goleman D. La Practica de la Inteligencia Emocional. Barcelona, 1998.

Harper & Linch: Manual de Recursos Humanos, Ed. La Gaceta de los Negocios,
Madrid, 1992.

IEIT (2000): Compendio de Legislacion Complementaria a las Bases del
Perfeccionamiento Empresarial, Tomo Basico, Servicio de Publicaciones del IEIT, La
Habana.

IEIT (2000): Compendio Metodol6gico sobre Politica Laboral y Salarial, Proyeccion
Estratégica y Utilizacion de la Fuerza de Trabajo, Tomo 1, Servicio de Publicaciones
del IEIT, La Habana.

Instruccion 18/90: Reglamento para la Admision de los Trabajadores al Empleo, su
Permanencia y Promocién asi como la Seleccién del Personal a Capacitar.

Lage Pérez, Carlos M. Disefio de un Sistema de Recursos Humanos para la OBE,
Sancti Spiritus, 1997.

Lucas Ortueta, R. Manual de Personal. Técnicas de Direccion de Personal. Madrid.
Index, 1987.

Martinez, Martinez, Carlos C. Gestidn de los Recursos Humanos en las
Organizaciones Modernas. CUBA. UCLV. 1995.

Menguzzato, M. La Direccion Estratégica de la Empresa / M. Menguzato, J.J. Renau.
--/SL, SN/, 1991. — p. 211 — 228.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores

colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion

Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

Morales Gutiérrez. E. Gestién y Formacion Estratégica del Talento Humano o La
Organizacion Detenida en el Tiempo. Capital Humano. Espafia, 2005.

Morales Gutiérrez, E. Modelo de Gestiobn Econdmico Financiero. Subsistema de
Gestion de Recursos Humanos. CUSS, 2004.

NC 3000:2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Vocabulario. NC
3001:2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Requisitos. NC

3002:2007 Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Implementacion.

OIT (1983). Introduccion al Estudio del Trabajo. Ed. Oficina Internacional del Trabajo.
Ginebra.
Ordénez, O. M. La Nueva Gestion de Recursos Humanos. Revista AEDIPE.

Ediciones Gestion 2000, S.A Madrid. Espafia, 1995.

Palenzuela P&ez, Iris. Sistema de Gestion de Recursos Humanos en el CENSA.
Tesis, 1991.

Perfeccionamiento de la Actividad Econémica. Sistema y Subsistemas del Modelo de
Gestion Econdémico Financiera del MES. Ministerio de Educacion Superior, La
Habana 2002, Editorial Félix Varela. S/A. pp. 225.

Puchol, L. Direccion y Gestidon de Recursos Humanos. Editorial ESIC. Madrid, 1993.
pp. 55 - 57; 76 - 77.

Puchol, L. Lecturas de Direccién y Gestion de Recursos Humanos. DEADE. Cuidad
de la Habana. Ed. ISPJAE, 1995.

Reyes Barrizonte, E. et al (2008). Gestibn de Talentos en

http://www.gestiopolis.com/organizacidn-talento/seleccién-de-talentos.htm.

Rodriguez Gonzalez, R (2001). Selecciéon de Recursos Humanos: Experiencia en una

Organizacion en http://www.psicologia-

online.com/ciopa2001/actividades/08index.html.
Stoner de James, A. FET Al.: Administracion, 5ta edicion, 1995.

Stoner, H. — Administracién en su Planeacién Estratégica. / H. Stoner y Wenkel.

México. Ediciones Prentice Hall. Hispanoamericana S.A, 1987.
Werther, W. & K, Davis.: Administracién de Personal y de Recursos Humanos, ED.
MCGRAW-HILL, México, 1992.



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

43. Zaragoza Soto, N (2006). Reclutamiento y Seleccion
http://www.gestiopolis.com/recursos7/Docs/rrhh/el-proceso-de-contratacion-de-

personal-htm.

en



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

4 rnexos



Procedimiento para el reclutamiento, seleccién e integracién de los profesores
colaboradores de la misién sucre en el Programa de Formacién de Grado en Gestion
Ambiental en las Aldeas de Cumana. Estado Sucre

UNISS , - LUCETAD

SANCTI SPIRITUS Mﬂﬁq—q{!ﬂ EW @I RECCI OW (e s s i i
ENCUESTA

Con la finalidad de conocer su opinidn con respecto al Reclutamiento, Seleccién e Insercion
de los profesores colaboradores en el Programa de Gestibn Ambiental, impartido en la
Mision Sucre de las Aldeas del Municipio Sucre, Estado Sucre, le agradeceria su respuesta a
las preguntas siguientes lo que servira para determinar el procedimiento que se debe
establecer en la misma.

SexooM__  F
Unidad Curricular que imparte:

Nombre de la Aldea donde presta colaboracion:

Afos de experiencia en la docencia:

Graduado en

1.- ¢ Qué conoce usted sobre la Mision Sucre?

2.- ¢ Qué conoce usted sobre la Universidad Bolivariana de Venezuela?

3.- ¢ Como te enteraste sobre la necesidad de profesores colaboradores en el Programa de

Formacion de Grado Gestion Ambiental dentro de la Misién Sucre?
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4.- ;Cuando ingreso a dar clases dentro del Programa de Formacién de Grado Gestién
Ambiental fue por iniciativa propia o por recomendaciones de otro profesor, coordinador de

aldea o coordinador del programa?

5.- ¢Antes de ingresar en el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, le
informaron sobre algin (os) requisito (s) que debia cumplir para formar parte del Programa

como profesor colaborador?

6.- ¢Antes de ingresar en el Programa de Formacién de Grado Gestion Ambiental, recibid

alguna induccién, charla o taller de parte de algin Directivo del Programa?

7.- ¢ Antes de ingresar en el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, presento

alguna evaluacioén, quien se la practico y e indicaron el porque de tal evaluacién?

8.- ¢Quién fue el encargado de evaluarlo e indicarle que podia entrar a formar parte del
Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental.
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9.- Que criterios cree usted debe manejar el Coordinador del Programa de Gestién Ambiental

a la hora de hacer la seleccién del profesor colaborador en el programa.

10.- ¢Se siente usted satisfecho con el modelo de reclutamiento, seleccién e insercion
utilizado por el Coordinador del Programa Gestién Ambiental en las aldeas del Municipio
Sucre? ¢ Piensa usted que deberia quitar o agregar algo a la estrategia utilizada por éI?
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Con la finalidad de conocer su opinidn con respecto al Reclutamiento, Seleccién e Insercion
de los profesores colaboradores en el Programa de Gestion Ambiental, impartido en la
Misién Sucre de las Aldeas del Municipio Sucre, Estado Sucre, le agradeceria su respuesta a
las preguntas siguientes lo que servira para determinar el procedimiento que se debe
establecer en la misma.

SexooM__  F
Unidad Curricular que imparte:

Nombre de la Aldea donde presta colaboracion:

Afos de experiencia en la docencia:

Graduado en

1. ¢Cree usted que el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, cuenta con un
registro de personal donde se controlan todos los aspirantes interesados en ingresar, para

impartir las diferentes unidades curriculares?
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2. ¢Cree usted que el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, cuenta con un
procedimiento documentado y adecuado para el proceso de seleccion de los profesores

colaboradores?

3. ¢ Cree usted que el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, cumple con las
prioridades a tener en cuenta, en el proceso de seleccion, en correspondencia con la

politicas de la Universidad Bolivariana de Venezuela?

4. ¢En el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental existe el comité de ingreso,
de acuerdo a lo establecido en la Universidad Bolivariana de Venezuela, para el ingreso, e
incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo?

5. ¢ Se controla por parte del Coordinador del Programa de Formacion de Gestién Ambiental
la eficacia y la eficiencia de las técnicas y procedimientos empleados en la seleccion, para

evaluar en que medida contribuyen a cumplir los objetivos y su estrategia?
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6. ¢ Cree usted que el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental lleva el registro,

la actualizacién y la conservacion del expediente laboral de cada profesor colaborador?

7. ¢Existe elaborado en el Programa de Formacion de Grado de Gestion Ambiental un

programa de acogida que garantice la permanencia dentro de la misma?

8. ¢En el Programa de Formacion de Grado Gestion Ambiental, formalizan la relacion
laboral de los trabajadores utilizando correctamente los diferentes tipos de contrato y los
documentos de nombramiento y eleccion, cumpliendo con la legislacién vigente en la

materia?

9. La organizacion debera cumplir, respecto a la atenciéon y preparacion de los recién
graduados de técnico medio y de nivel superior, con los requisitos siguientes:

a) Tener designado un tutor para guiar su adiestramiento laboral.

b) Tener elaborado un plan individual de adiestramiento laboral con el objetivo de su

preparacion para un determinado cargo.
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c) Cumplir el plan individual de adiestramiento laboral.

d) Evaluar periédicamente el desempefio y el cumplimiento de su plan.

e) Poseer un expediente independiente, donde se archivan la copia del plan individual de
adiestramiento laboral y las evaluaciones con el resultado de su desempefio.

10. Existe elaborado en la Universidad Bolivariana de Venezuela un programa de acogida

gue garantiza la iniciacion laboral de los trabajadores y lo desarrollan en todos los casos.

10. ¢En la organizacion formalizan la relacion laboral de los trabajadores utilizando

correctamente los diferentes tipos de contrato y los documentos de nombramiento y eleccidn,

cumpliendo con la legislacion vigente en la materia?



