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RESUMEN

Todas las organizaciones deben contar con un personal que rednan las condiciones
fisicas y mentales acorde al cargo que desempefia, a fin de reducir el exceso de
personal, ademas de la frecuencia de enfermedades y accidentes ocupacionales, es por
esto que es importante la implementacién de la planificacion que consiste en analizar
en base a los objetivos y metas que persigue la empresa u organismo, para establecer
los perfiles, ademas de la cantidad de trabajadores requeridos por cada departamento
que conforman su estructura organizativa, una vez cumplido con este paso, se procede
a la implementacion de los procesos de reclutamiento y seleccién del personal, con la
finalidad de captar y asignar los candidatos que cumplan con los recaudos exigidos
por la institucion. En el caso de FUNDASALUD, especificamente en el
Departamento de Recursos Humanos, no se realizan los procesos de planificacion,
reclutamiento y seleccion de personal, ya que se asignan directamente los postulados
del sindicatos, sin tomar en cuentan las exigencias de la vacante ni el total de
trabajadores que se requieren, lo que inciden en el exceso de personal, en base a esta
circunstancia se propuso describir la influencia del Sindicato en los Procesos de
Planificacion, Reclutamiento y Seleccion de Personal en el Departamento de
Recursos Humanos de FUNDASALUD, para suministrar las directrices que solvente
esta problematica planteada en esta investigacion. Cabe destacar que la metodologia
que se utilizd fue de tipo descriptivo y disefio de campo, ademas de la técnica
(entrevista) y el instrumento (cuestionario).

Palabras Claves: Planificacion, Reclutamiento, Seleccion, Sindicato, Personal
Administrativo.



INTRODUCCION

Los procesos de planeacion, reclutamiento y seleccion consisten en una serie
de métodos técnico-administrativo, a través de los cuales se determinan los perfiles
de los trabajadores que requiere la organizacion, a fin de proceder con la captaciéony
escogencia de los mas idoneos para ocupar los cargos vacantes, permitiéndole a la
empresa u organismo contar con el personal competente y de alto rendimiento, que
facilite el cumplimiento de los objetivos y misién de la organizacion, ademas de

optimizar las responsabilidades que les competen a cada unidad administrativa.

La responsabilidad de las unidades administrativas, depende de la puesta en
practica de las normativas y procedimientos acordes al nivel jerarquico que ocupa
dentro de la organizacion, por tal motivo se requiere de la implementacion de
programas de planeacion, reclutamiento y seleccién, con la finalidad de aprovechar al
méaximo las potencialidades de los recursos humanos tanto internos como externos
para cumplir con los compromisos que tiene la organizacion con sus clientes y

mejorar el ambiente laboral.

Por esta razén, es importante resaltar que la descripcion de los procesos de
planeacion, reclutamiento y seleccién de personal, tienen como meta el analisis de las
plazas vacantes y los perfiles que deben cumplir los empleados, con la finalidad de
proceder con la captacion, ademéas de la escogencia de aquellos que retnan los
requerimientos establecidos para ocupar los cargos disponibles; pero la realidad es
otra, debido a que las organizaciones, particularmente las publicas, estan “sujetas a
las directrices de la directiva, sindicatos y partidos politicos que luchan por
mantener su liderazgo para beneficio propio y no por los deberes y derechos de los

trabajadores ni la operatividad de la organizacion”. (Amaro 1986:209)



Esta situacion se viene presentando en la Fundacion del Estado Sucre para la
Salud (FUNDASALUD), donde se presentan una serie de irregularidades, las cuales
fueron detectadas en los exdmenes preliminares realizados en la organizacion

utilizando la técnica de entrevista no estructurada, arrojando lo siguiente:

En lo referente al exceso de personal, esto influye en el aumento de los
pasivos laborales, incremento de permisos personales y eventualidades o
simplemente dejan de realizar sus jornadas para realizar proselitismo politico,

ocasionando la paralizacion total o parcial de las actividades de esta organizacion.

La finalidad de incrementar el nimero de trabajadores es obligar a la junta
directiva y en especial al Departamento de Recursos Humanos, a colocar los
postulados del sindicato, sin importar si retinen o no los perfiles que deben tener, ya
que solamente le interesa tener mayoria del personal a su favor para luego influir en
la toma de decisiones que sean provechosas al partido politico que simpatiza y no en

la prestacion de servicio.

Esta circunstancia, obliga al Jefe del Departamento de Recursos Humanos, a
no implementar los procedimientos administrativos para el control de planeacion,
reclutamiento y seleccion , debido a que deben estar acordes a los designios del
sindicato, mas no por los estatutos de la organizacién para la contratacién de

personal.

Por lo tanto, fue necesario describir la influencia del sindicato en los procesos
de planeacién, reclutamiento y seleccion del Departamento de Recursos Humanos de
La Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD), Cumana — Estado

Sucre



La metodologia que se utilizd para desarrollar la investigacion, fue de tipo
descriptivo y disefio de campo. Tomando en cuenta toda la poblacion constituida por
el personal administrativo conformado por 100 trabajadores, asi como también al Jefe
del Departamento de Recursos Humanos y al Presidente del Sindicato; ademas se
aplico la entrevista como técnica y como instrumento, el cuestionario para la
recoleccion de la informacion, que posteriormente fue procesada y representada en
forma cualitativa, a fin de poder realizar el respectivo analisis, que dio base a las

conclusiones y recomendaciones que aporto esta investigacion.

El presente trabajo de grado esta estructurado de la siguiente forma:

Capitulo 1. EI Problema: Conformado por el planteamiento del problema,

objetivos de la investigacion (General y Especificos) y la justificacion.

Capitulo Il. Marco Tedrico Referencial: Lo constituyen los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas y legales.

Capitulo Ill. Marco Metodoldgico: que comprende el tipo, disefio de la
investigacion, fuentes de informacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, ademés de la técnica de procesamientos y analisis de la

informacion.

Capitulo V. Proceso de Planeacion, Reclutamiento y Seleccion de Personal de
FUNDASALUD, Cumanéa Estado Sucre, conformado por la descripcion sobre las
funciones del departamento de recursos humanos; ademas de los procedimientos
referentes a la planificacion, reclutamiento y seleccion que se implementan en esta

organizacion.



Capitulo V. Andlisis e interpretacion de los resultados, donde se presentan las
interpretaciones de la informacion obtenida por los cuestionarios aplicados al Jefe del
Departamento de Recursos Humanos, Presidente del Sindicato y el Personal
Administrativo de FUNDASALUD, los cuales dieron origen a los conclusiones y

recomendaciones que contribuiran a solventar el problema en estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. PROBLEMA A INTERVENIR

Toda empresa u organismo tanto publico como privado, estd conformado por
unidades que ejecutan procedimientos y lineamientos orientados a la organizacion,
direccidn, ejecucion 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 las normas, tecnologia y funciones correspondientes al cargo
que ejerce en la organizacion, ya que representa el eje principal para la puesta en
practica de los tramites administrativos y transformacion de la materia prima
requerida para la produccion o prestacion de servicio. Al respecto Chiavenato
(2002:4), hace referencia que “Las personas representan la diferencia competitiva

que mantiene y promueve el éxito organizacional”.

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

trabajadores.

Cabe destacar que las empresas privadas se preocupan por optimizar sus
procesos productivos mediante la implementacion de tecnologias que les permitan
disminuir los costos operativos de la produccion o prestacion de servicio, ademas de
los pasivos laborales, por tanto, el personal que labora en el Departamento de

Recursos Humanos, tiene que planear qué tipo de formacion, experiencia, cantidad y



condiciones fisicas tienen que cumplir los candidatos para tomarlos en cuenta en el
proceso de captacion, seleccion y asignacion de los cargos vacantes en la
organizacion; en cambio en las organizaciones publicas, la funcion del Departamento
de Recursos Humanos, se ve mermada en la mayoria de las veces debido a la

influencia que tiene el sindicato en dichos procesos.

La condicion de un organismo publico sin fines de lucro las hace diferentes,
por cuanto su objetivo se aleja del fin de obtener ganancia que persiguen las privadas,
ellas en cambio, buscan alcanzar mejoras para prestar sus servicios, que muchas
veces se Ve desvirtuado por la influencia de los sindicatos. Cuerpo de agremiados que
existe en todo tipo de organizacién empresarial, pero que en los ultimos afios ha
cobrado protagonismo particularmente en las organizaciones publicas, guardando

relacion con lo sefialado por Gonzalez (2006:60), donde establece que:

El Departamento de Recursos Humanos, estd sujeto a las directrices de los
sindicatos, que en un principio se crearon para defender los compromisos
contractuales de los trabajadores, sin embargo, fueron cambiando
progresivamente, debido a la influencia de los partidos politicos y los convenios
entre los patronos y dirigentes sindicales que violan el derecho de sus agremiados,
ya que se preocupan en buscar beneficios personales, ademas de utilizar la fuerza
laboral para mantener el dominio y manipular las gestion del Departamento de
Recursos Humanos, a fin de adaptarlas a la ideologia partidista.

Por tanto, los sindicatos tienen empatia por alguna tendencia politica,
generalmente se rigen por las directrices y lineamientos del partido que pretende
imponer su doctrina dentro de la organizacion, lo cual dificulta la toma de decisiones,
ya que el Departamento de Recursos Humanos debe acogerse a las decisiones de los
sindicatos a fin de evitar conflictos que pueden repercutir en la paralizacién parcial o
total de las actividades administrativas. Otra circunstancia que se presenta es la
posicion por parte de los dirigentes sindicales, que cuestionan el deber de defender
los beneficios contractuales y evitar los atropellos que perjudica la integridad fisica

de sus agremiados para defender a los patronos que pertenezcan a la linea partidista



del sindicato y entorpecer las labores de aquellos que no la apoyan. Amaro

(1986:300), sefiala que la influencia politica en las organizaciones publicas:

Han afectado el objetivo basico de las organizaciones publicas, que consiste en
prestar el servicio requerido por la poblacidn, con la mayor eficiencia y
menor costo; entendiéndose “eficiencia”, el porcentaje de lo cumplido sobre lo
esperado y “menor costo”, como la utilizacion méaxima de los recursos
disponibles.

Abordar el tema de las organizaciones publicas, en los actuales momentos,
resulta muy importante debido a que se esta discutiendo con insistencia el problema
del centralismo como solucion a las deficiencias que enfrentan las empresas,
instituciones y organismos publicos para cumplir sus funciones, donde se estan
realizando cambios profundos en los procesos administrativos para mejorar los

estatutos con que se rigen, a fin de optimizar la produccién o prestacion de servicio.

Es por eso que FUNDASALUD, una institucion encargada de controlar la
prestacion de servicios a la salud publica del Estado Sucre, se rige, por los
lineamientos establecidos en el Ministerio del Trabajo como 6rgano central, en
especial el Departamento de Recursos Humanos de FUNDASALUD, encargado de
realizar diversas funciones orientadas a cumplir los compromisos contractuales,
estatutos internos y las leyes que controlan el sector laboral; ademas de la verificacion
de las jubilaciones, defunciones, vacaciones, renuncias, despido, jornadas laborales,
creacion o ampliacion de nuevas plaza de trabajo; a fin de planificar, coordinar y
determinar los perfiles que deben tener los aspirantes para ocupar estos cargos. Esta
verificacion se denomina planeaciéon, el cual permite abrir el proceso de
reclutamiento (captacion de candidatos) y culminar con la seleccién (escogencia de

los aspirantes mas idoneos).

La planeacién, reclutamiento y seleccion, llevado por el Departamento de
Recursos Humanos de FUNDASALUD, sigue influenciado por las directrices que



imponen las tendencias politicas de los sindicatos en la organizacion, lo que origina
una serie de inconveniencias para el momento de aplicar estos procedimientos. Por tal
razén, se realizd una descripcion sobre la influencia del sindicato en estos

procedimientos, a fin de determinar el impacto que ocasiona en la organizacion.

Amaro (1986:330), define el estudio de los procedimientos de planeacion,
reclutamiento y seleccion de personal, como “el examen que se realiza a una entidad
con el proposito de evaluar el grado de eficiencia y eficacia con que se manejan los
recursos disponibles (humano, equipos, financiero, entre otro) y se logran los

objetivos previstos por el Ente”.

Por consiguiente, la gerencia debe efectuar una serie de acciones que le
permitan determinar la operatividad de la organizacion y proceder a implementar las
correcciones respectivas, con la finalidad de mitigar los factores que afectan el logro
de las metas a seguir. En el caso de FUNSADALUD, la influencia de los
procedimientos de planeacion, reclutamiento y seleccion de personal, le permitira al
Departamento de Recursos Humanos, detectar deficiencia en lo referente a la
competencia y total de trabajadores que requiere la organizacion para Ssu

funcionamiento.

Igualmente, el estudio de los procedimientos de planeacién, reclutamiento y
seleccion de personal, permitio realizar un diagnostico para describir la influencia del
sindicato, en lo referente a el exceso de personal, incremento de permisos; aunado a
la dificultad de ejercer la autoridad por parte del jefe del Departamento de Recursos
Humanos, para el acatamiento de las normas y estatutos establecido en la
organizacion, ademas de la exigencia del cumplimiento de las jornadas laborales,
acorde al cargo asignado, generando el aumento de los pasivos laborales, permisos

por concepto de enfermedades o para participar en proselitismo politico, también



utilizarlos para entorpecer la gestion de los jefes que no apoyan la linea partidista. Por

tanto, se planted la siguiente interrogante:

¢Como se describira la influencia del sindicato en los procesos de planeacion,
reclutamiento y seleccion, llevado a cabo por el Departamento de Recursos Humanos
de FUNDASALUD?. Para responder esta interrogante, se propuso revisar los

siguientes aspectos:

1. ¢Como es el proceso de planificacion del personal?

2. ¢Como es el proceso de reclutamiento del personal?

3. ¢Como es el proceso de seleccion del personal?

4. (Cudl es la influencia del sindicado en los procesos de reclutamiento y

seleccion?
1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Describir la influencia del Sindicato en los Procesos de Planificacion,
Reclutamiento y Seleccion de Personal en el Departamento de Recursos Humanos de
La Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD). Cumana — Estado
Sucre afio 2010.

1.2.2. Objetivos Especificos



10

o Describir el proceso de Planificacion del personal.

e Especificar el proceso de Reclutamiento del personal.

e Caracterizar el proceso de Seleccion del personal.

e Indagar la influencia del sindicado en los procesos de Planificacion,

Reclutamiento y Seleccion

1.3. Justificacion de la Investigacion

Para que las organizaciones publicas, puedan mantener la armonia de sus
trabajadores y ofrecerles un medio ambiente laboral idoneo, acorde a las actividades
o funciones que van a desempefiar segin su cargo, tienen que respectar los
lineamientos y estatutos con que se rigen, ademas de cumplir con la normativa legal

vigente de la Republica Bolivariana de Venezuela.

En tal sentido, las organizaciones disefian y ponen en practica una serie de
normativas y procedimientos que permita controlar las actividades laborales que se
realiza en cada departamento que conforma la estructura organizativa, a fin de evitar

divergencias o ambigiiedades que perjudican las jornadas de trabajo.

Por consiguiente, es importante que el Departamento de Recursos Humanos,
realice la planificacion de personal, ya que esta le suministrard la informacion
necesaria sobre el perfil y la cantidad de trabajadores requeridos por la empresa u
organismo. Ademas, servira para el momento de efectuar la planificacion,
reclutamiento y seleccion de los aspirantes a los cargos vacantes, pero la realidad es

que en la mayoria de las instituciones publicas se ven mermados ante la influencia de

10
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los sindicatos, ya que ellos imponen que sus agremiados ocupen cargos sin importar

si reunen los requisitos para el puesto.

Esta situacion, obliga al jefe del Departamento de Recursos Humanos, a no
implementar lo contemplado en la planificacion, captacion y escogencia del personal.
Originando aumento en los pasivos laborales, deficiencia en la prestacion de
servicios, incremento de los permisos por enfermedad y/o proselitismo politico e
interferencias en las labores de los jefes que no apoyan las lineas partidistas.

Por tanto, el aporte de las conclusiones y recomendaciones que se suscitaron
mediante la descripcion de la influencia del sindicato en los procesos de planeacion,
reclutamiento y seleccidn, llevados por el Departamento de Recursos Humanos de
FUNDASALUD, sirvio de soporte para la realizacion de propuestas requeridas en
pro de solventar la deficiencia detectada, donde se pondran en practica todas las
herramientas tedricas - metodol6gicas adquiridas en el proceso formativo durante la

carrera estudiada.

Con respecto a los sindicatos, permitio comprender que para proponer sus
candidatos a los cargos disponibles, deben cumplir con los perfiles y exigencias
fijados por los Estatutos Internos de FUNDASALUD, llevados a cabo por el Jefe del

Departamento de Recursos Humanos.

Para el Jefe del Departamento de Recursos Humanos de FUNDASALUD, le
permitird concientizar al sindicato que el cumplimiento de las normativas de la
institucion y el convenio de la contratacion colectiva vigente, evitard el exceso de
personal, asi como también asignar a los cargos vacantes el personal que retnen los

perfiles acorde a las actividades y responsabilidades que le corresponde cumplir.

11
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Para la Universidad de Oriente Nucleo Sucre, se utilizara como base de
estudio, para desarrollar otras investigaciones orientadas a elaborar estrategias o

propuestas que permitan solventar la problemética estudiada en este trabajo de grado.

12



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Como referencia en la presente investigacion, fueron consultados los siguientes
trabajos de grado relacionados con el tema en estudio, realizados en diferentes
Universidades y organizaciones de Educacion Superior. Los cuales se presentan a

continuacion:

Rodriguez (2005). Evaluacion del sindicato en los procesos de reclutamiento
y seleccidon de trabajadores obreros en la empresa METRO DE CARACAS,
trabajo de Grado no publicado, para optar al titulo de licenciado en Administracion.
Universidad Central de Venezuela, Escuela de Administracion de Empresa, Caracas
Distrito Capital, cuyo objetivo general fue evaluar el sindicato de trabajadores
obreros en los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa Metro de Caracas.
Los enfoques tedricos que sirvieron de base para la investigacién fueron:
Handley(1993), Grimaldi(1996), Ramirez(1993) y Galicia(1992). Las conclusiones a

que llego este autor fueron las siguientes:

No se respetan los procedimientos y criterios contemplados en el manual de cargo
por parte del Jefe del departamento de recursos humanos, lo cual es ocasionado
por la influencia que tiene el sindicato de trabajadores obreros en determinar el
cupo de reserva de vacantes, ademas de imponerle la colocacion de sus postulados
en cargos, que en su mayoria no retnen los perfiles requeridos para optar a ellos.
Para el momento de efectuar una amonestacion el sindicato interfiere por ello,
quedando su autoridad rezagada, ocasionando el incumplimiento de las
responsabilidades que deben cumplir el obrero dentro de las instalaciones de la
empresa.

En este sentido, la situacién que se presenta guarda relacion con los aspectos

detectados en FUNDASALUD, debido a que el sindicato interfiere en la toma de
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decisiones del Jefe del Departamento de Recursos Humanos, para que coloque a
como dé lugar a sus postulados en los cargos vacantes, sin importar que reunan los
perfiles requeridos para su asignacion, ademas si el personal comete alguna falta y es
amonestado o sancionado el sindicato refuta la sancion y le ordena que vuelva a sus
labores, pasando por encima la autoridad del Jefe del Departamento de Recursos

Humanos.

Por otro lado, Vargas (2003), realiz6 una investigacion concerniente a
Diagnosticar el papel de los sindicatos de obreros en el proceso de control y
evaluacion del personal obrero en la Fiscalia General del Estado Carabobo.
Trabajo de Grado no publicado para optar al titulo de Licenciado en Administracion.
Universidad de Carabobo, Escuela de Administracion de Empresa, Valencia Estado

Carabobo. Las conclusiones obtenidas en la investigacion fueron las siguientes:

Existe la necesidad de clasificar los cargos asignados a los obreros donde
contengan; las responsabilidades, limitaciones, instrumentaria, jerarquizacion y
nivel de preparacion, a fin de que comprenda su importancia y utilidad dentro de
la operatividad de este organismo; ademas se debe restringir la influencia de los
sindicatos en los procesos administrativos del personal, debido a que restringen
la autoridad del Jefe del Departamento de Recursos Humanos, con respecto a la
conducta que tienen estos obreros en el desempefio de sus labores.

La importancia de que el Jefe del Departamento de Recursos Humanos, cuente
con los perfiles y cantidad de personal requerido por cada departamento, facilitara el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, ya que obtendra la informacion
necesaria para la captacion y escogencia de los trabajadores que cumplan con las
exigencias de los cargos vacantes, evitandose eventualidades que afectaria las
actividades laborales y por ende la calidad del servicio. Por tanto, la posicion que
deberia tener el sindicato es de velar por su cumplimiento y proceder a defender los
derechos que por su contratacion colectiva tienen cumplir los patronos y no en utilizar
a sus agremiados a entorpecer las jornadas de los jefes que no apoya su linea

partidista.

17



18

2.2. Bases Teoricas

La importancia de que una investigacion cuente con una base teorica, permitird
al investigador sustentar sus apreciaciones recopiladas en el area de estudio y
asociarlas con los conceptos y proposiciones de otros autores, con la finalidad de
explicar las causas del problema en estudio, a los cuales se hacen referencia a

continuacion:

2.2.1. Planificacion de Personal

La Planificacion significa que los directivos y gerentes plantean
anticipadamente sus objetivos y acciones, y sustentan sus actos no en corazonadas
sino en la implementacion de método, plan o logica que contribuyan a fijar
prioridades y concentrarse en las fortalezas de la organizacion, para enfrentar las
tendencias del mercado donde colocan sus productos o prestan sus servicios. Al
respecto Vargas (2008:30), sefiala que la Planificacion de Personal “es un proceso de
toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado, teniendo en cuenta la situacion
actual y los factores internos y externos que pueden influir en el logro de los

objetivos™.

En tal sentido, la planificacion de personal implica un proceso de prevision
(anticipacién), visualizacion (representacion del futuro deseado) y de
predeterminacion (tomar acciones para lograr el concepto de adivinar el futuro). Todo
plan tiene tres caracteristicas: primero, debe referirse al futuro, segundo, indicar
acciones, tercero, existe un elemento de causalidad personal u organizacional:
futurismo, accién y causalidad personal u organizacional son elementos necesarios de

todo plan. Se trata de construir un futuro deseado, no de adivinarlo.
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2.2.2. Reclutamiento de Personal

Sanchez (2004:540), define el reclutamiento de personal, como el “proceso de
identificar e interesar candidatos capacitados para llenar las vacantes de la
organizacién. Donde se inicia con la basqueda del personal que redne los perfiles
exigido por la empresa y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo”.

Por tanto, para comenzar el proceso de reclutamiento de personal, se tienen que
realizar una planeacion de recursos humanos que contemplen las vacantes actuales y
futuras, ademés de analizar los perfiles exigidos por la organizacion para optar a los
cargos  existente en cada departamento, cuya finalidad es establecer los
requerimientos que deben cumplir los posibles aspirantes para cubrir esas plazas de
trabajo, esta informacion determinard que tipo de personal se necesita buscar en el

mercado laboral.

Sanchez (2004:560), sefiala que “la importancia de contar con una planeacion
de recursos humanos, le permite al reclutador actuar en forma préctica, ya que
obtiene la informacion requerida sobre las necesidades de requerimiento de

personal”.

Para contar con una efectiva planeacion de recursos humanos, se requieren
que los jefes de area entreguen al departamento de Recursos Humanos una
requisicion de personal la cual contenga los requerimientos y el perfil del candidato
que se esta solicitando. En la Siguiente figura se muestra los pasos que debe efectuar

el reclutador de personal

FIGURA N° 1 Sanchez (2004), Procedimiento para el Reclutamiento de Personal

Planeacién
de N
Informacion
Recursos acio
Humanos del anélisis
de puestos Métodos
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Especificas
Conjunto
Satisfactorio
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Fuente: Sanchez.

Para el cumplimiento de estos pasos contenidos en la Figura N° 1, es necesario
considerar lo sefialado por Hernandez (2004:234), donde establece que para la

optimizacion de la planeacion de recursos humanos se tienen que contar con:

Las fuentes de reclutamiento interno que se refiere al analisis de los perfiles de los
trabajadores existente en la organizacion, a fin de que puedan ser postulado a los
cargos vacantes, en caso de que la empresa no cuente con los candidatos, se procede
a buscarlo en las fuentes externa, el cual consiste en publicar la solicitud de personal
en el mercado laboral.

La importancia en que las empresas cuenten con fuentes de reclutamiento

interno, permite al Departamento de Recursos Humanos o de Personal, conocer el
nivel de preparacion y de experiencia que tienen cada trabajador a fin de tomarlos en
cuenta para el momento de presentarse alguna vacante o apertura de nuevos cargos
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dentro de la organizacion. Lo cual facilitard su ocupacion ya que estan familiarizados
con la organizacion y poseen informacion detallada acerca de las politicas y los

procedimientos, este proceso se conoce como promociones o transferencias laterales.

Las decisiones de las promociones y transferencias laterales generalmente las
toman los Jefes de cada Departamento, con escasa participacion del Departamento de
Recursos Humanos en el proceso. Debido a que ellos se intercambian informacién
para establecer los posibles cambios de personal existente en la organizacion. Al
respecto Sanchez (2004:550), sefiala que las fuentes de reclutamiento mas comunes

son las siguientes:

Fuentes Internas: los programas de promocion de informacion sobre vacantes,
Referencias y recomendaciones de los empleados.

Fuentes externas: Candidatos espontaneos, Referencias de otros empleados,
Anuncios de periddicos, Agencia de empleo, Companiias de identificacion de
personal a nivel ejecutivo, Instituciones educativas, Asociaciones profesionales,
Sindicatos, Agencias de suministro de personal temporal, Personal de medio
tiempo.

La importancia de que el jefe de Recursos Humanos o de Personal, cuente con
una gran variedad de fuentes para proceder al reclutamiento de candidatos que
puedan optar a ocupar los cargos libres de una organizacion, ampliara el rango de
accion donde permitird en primer lugar dar oportunidad a los trabajadores en
ascender, ademas de evaluar los aspirantes externos a fin de tomarlos en cuenta para
el momento de proceder a la selecciéon y posterior asignacion a las vacantes. A
continuacion se describird las fuentes de reclutamiento interno y externas indicados.
Sanchez (2004:560):

e Programas de promocién de informacidn sobre vacantes. La cual consiste en
que el Departamento de personal o de Recursos Humanos participe en
procesos de promover y transferir al personal de la compafiia, donde se les
informa los cargos disponibles, ademés de los requisitos que deben cumplir
para poder ocuparlos.
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e Esta informacion se puede colocar en boletines informativos en areas de
continua circulacion, como la cafeteria o mensajes electronicos, en los casos
que las organizaciones tienen acceso a computadoras personales.

e Referencias y recomendaciones de los empleados. Una de las mejores fuentes
para obtener empleados que puedan desempefiarse eficazmente en un puesto
de trabajo es la recomendacion de un empleado actual. ¢Por qué? Porque los
empleados rara vez recomiendan a alguien, a menos que crean que esa
persona pueda desempefiarse adecuadamente. Una recomendacion se refleja
en el empleado que la hace, y cuando lo hace esta en juego su reputacion,
puede esperarse que se haya basado en un juicio acertado. Los recomendados
de un empleado pueden recibir informacion mas precisa acerca del puesto
potencialmente deseado a ocupar.

En caso de que la organizacion no cuente con el personal capacitado para cubrir

las plazas vacantes, se recurre a las fuentes externas, donde el Departamento de

Personal o de Recursos Humanos, recurre al mercado laboral para conseguir los

posibles candidatos que necesaria la empresa para continuar con Sus procesos

operativos. Entre los pasos sefialado por Sanchez (2004:560) se encuentra:

¢ Candidatos espontaneos. Todo departamento de recursos humanos recibira
en el curso del tiempo solicitudes de personas que deseen emplearse o que se
llegan a las instalaciones a entregar su resumen curricular. Por tanto se
procede a llenar un formulario de solicitud de empleo para determinar sus
intereses y habilidades.

e Referencias de otros empleados. Es posible que los actuales trabajadores de la
organizacion refieran a ciertas personas al Departamento de Recursos
Humanos o de Personal. Estas referencias presentan una gran ventaja, ya que

no es

comun en los empleados especializados en distintas dareas

mantenimiento, administracion, entre otros, recomienden a otras personas
con similares conocimientos, debido que se puedan presentar rivalidad de
competencia.

e Publicacion de periodicos. Los periddicos, y en algunos de los casos las
revistas especializadas, ofrecen otro método efectivo para la identificacion de
candidatos. Ya que las publicaciones pueden llegar a mayor ndmero de
personas que las recomendaciones de los empleados o los candidatos
espontaneos.

Por tanto Sanchez (2004:600), sefiala que “los anuncios de prensa de solicitud

de personal

deben describir el empleo y las bonificaciones que ofrece la

organizacion a parte de su sueldo basico, ademas de identificar la compafiia”.
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Cabe destacar que, es importante redactar los avisos de prensa desde el punto
de vista del candidato. En general no es adecuado presentar exclusivamente los
requerimientos de la empresa; debido a que el costo del anuncio serad proporcional a
la extension del texto, siempre es preferible ser breve y conciso. Sanchez (2004:600),

sefiala que el aviso ideal debe incluir un minimo de tres elementos:

1. Las responsabilidades del empleo (y no titulo desprovisto de sentido para el
lector, como auxiliar o consejero).

2. La manera en que el interesado debe solicitar el empleo, especificando los
canales a emplear y la informacion inicial que ser& necesario presentar.

3. Los requerimientos académicos y labores minimos para cumplir la funcion.

Otra fuente de informacidn que se pueden considerar para la captaciéon de
personal se encuentra, las agencias de empleo, instituciones educativas, entre otros.

Al respecto Sanchez (2004:610), sefiala lo siguiente:

= Agencia de empleo. Estas compariias establecen un puente entre la vacante
gue sus clientes les comunican peridédicamente y los candidatos que obtienen
mediante publicidad o a través de ofertas espontaneas. Generalmente, la
agencia solicita al candidato que se presente en el Departamento de Recurso
Humano o de Personal de la empresa contratante. EI pago de la agencia
puede provenir de la empresa contratante o del candidato. Una tarifa comin
es un mes de sueldo o en algunos casos el 10% del ingreso anual del empleado.
(Estas tarifas varian de acuerdo a la agencia de colocacion).

= Companiias de identificacion de personal a nivel ejecutivo. Laborando en un
nivel mas especializado que las agencias, solamente contratan ciertos recursos
humanos especificos, a cambio de un pago cubierto por la empresa
contratante. Algunas compafiias se especializan en buscar personal de nivel
ejecutivo, en tanto que otras lo hacen en la identificacion de técnicos.

» Instituciones educativas. Las universidades las escuelas técnicas y otras
instituciones académicas son una buena fuente de candidatos jévenes que
haran moderadas peticiones de salarios.

= Asociaciones profesionales. Establecen programas para promover el pleno
empleo entre sus afiliados. Algunas asociaciones llegan incluso a publicar
secciones de avisos clasificados, revistas y periddicos que emiten. Los
profesionales que pertenecen en forma activa a una asociacion tienden a
mantenerse muy actualizados en su campo, por lo tanto, es un canal idéneo
para la identificacion de expertos de alto nivel.

= Sindicatos. Cuando el reclutador esta familiarizado con las normas y
reglamentos sindicales este canal puede resultar muy Gtil para la localizacién
de técnicos, obreros especializados, plomeros, carpinteros, entre otros.
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= Agencias de suministro de personal temporal. Operan prestando personal a
una empresa que requiere llenar una vacante durante determinado tiempo.
Entre las ventajas de este tipo de agencias se cuentan su rapidez para
suministrar personal clave y las tarifas relativamente razonables que cobran
por sus servicios.

= Personal de medio tiempo. Aungue hay notables variantes en este mercado,
muchas empresas contindan mostrandose reticentes a formar un vinculo
laboral que para la compariia conlleva todas las responsabilidades legales sin
aportar a cambio los servicios completos del empleado.

El reclutamiento no se debe considerar a la ligera, ya que es el inicio de la
busqueda de candidatos, asi mismo se le debe dar la misma importancia a la eleccion
de la fuente de reclutamiento mas adecuada para la empresa (ya sea interna o externa)
en ambos casos se tienen que valorar lo que realmente le conviene a la organizacion,
ya que de esto depende el éxito de una buena seleccion y la contratacion del

candidato adecuado, es decir que cumpla el perfil deseado.

2.2.3. Seleccién del Personal.

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccién. Esta fase implica una serie de
pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo.
Estos factores pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar
de inmediato, como para los Jefes de los departamentos con vacantes.

Gonzalez (2005:300), hace referencia que el proceso de seleccion “consiste en
una serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben

ser contratados”.
El proceso de seleccion se inicia en el momento en que la organizacion termina

el periodo de recepcion de documentacion de los candidatos para optar al cargo

vacante y termina cuando se produce la decision de contratarlos.
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Al respecto Hernandez (2004:300), sefiala que el proceso de seleccion se
“conforma de nueve pasos que son: Analisis de las solicitudes, entrevista preliminar,
Entrevista de seleccion, Pruebas psicoldgicas, Pruebas de trabajo, Investigacion

laboral y socioecondémica, Examen médico, Entrevista final y decision de contratar”.

La importancia de conocer y dominar estos sietes pasos permitira la seleccion
efectiva de los candidatos idoneo para ocupar los cargos vacantes existente en la
organizacion; por tanto el analisis de las solicitudes, es el primer paso que se realiza,
el cual consiste en verificar y confirmar que todos los datos del solicitante se han
fidedignos y que estén correctamente escritos en la solicitud de empleo. A fin de
proceder con la entrevista preliminar que tiene como objeto “detectar” de manera
directa y en el menor minimo de tiempo posible, los aspectos ostensibles del
solicitante y su relacion con los requerimientos del puesto: por ejemplo, la apariencia
fisica, facilidad de expresion, entre otros. Cuyo proposito es de descartar aquellos

candidatos que no retinan las caracteristicas que requiere el puesto a ocupar.

También en esta entrevista se da la informacion del horario del puesto a
cubrir, asi como la remuneracion ofrecida, todo esto con el fin de que el posible

individuo tenga la opcidn de seguir con este proceso de seleccion.

Una vez culminado este proceso, se obtendrd un grupo que retne los perfiles
exigido a los cargos que tiene disponible la organizacion, donde el jefe del
Departamento de Recursos Humanos o de Personal, procede a efectuar la entrevista
de seleccién, que representa un punto principal donde se efectlan una serie de
preguntas claves, relacionado con el desempefio laboral que debe dominar segun el

cargo que aspira ocupar.

En base a lo anterior sefiala Gonzalez (2005:310), que este tipo de entrevista

se aplican “las siguientes fases: rapport, cima y cierre, que tiene como fin conocer las
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aptitudes del candidato, intereses y antecedentes, cuya informacion es de vital

importancia para su contratacion”.

La determinacion del “ rapport” o “simpatia y concordancia”, en esta primera
fase de la entrevista lo que se hard sera crear un ambiente de relajacion, para
disminuir las tensiones que nuestro entrevistado pueda tener, al saber que serad
cuestionado, en pocas palabras “romper el hielo” , por ejemplo: invitdndole una tasa
de café, mostrandose cordial y amistoso.

También se puede hacer preguntas de la vida cotidiana, todo esto para
eliminar las barreras, y que el entrevistado se relaje que no este presionado o que
sienta tension. Por ejemplo:¢Qué frio hace esta mafiana?

¢Le costo trabajo para llegar a la empresa?.

Esta fase de la entrevista como las demas que a continuacion se mencionaran
es muy importante, puesto que el “rapptor” tiene como fin relajar al candidato,
librarlo de tensiones, ya que esto servira para que nos proporcione toda la
informacidn personal que como entrevistadores deseamos, y si no lo introducimos a
un ambiente de relajacion se corre el riesgo que se sienta presionado y no nos de la

idea de la respuesta de las preguntas que le haremos.

El cima, se refiere a la realizacion de la entrevista haciendo de entrada las
preguntas de las cuales a nosotros como entrevistadores nos interesan para saber si es
apto para cubrir la vacante. En esta fase de la entrevista se hara preguntas sobre que
materia de su carrera le gusto mas, o cual le disgustaba. Sus deportes favoritos, A que
dedica su tiempo libre, Sus proyectos si en dado caso llega ser seleccionado por la
empresa para laborar, también se pueden hacer preguntas respecto a sus trabajos

anteriores.
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En esta fase de la entrevista debe haber una comunicacion reciproca, ya que es
importante ver como se expresa nuestro candidato, su vocabulario, asi como sus
movimientos de mano, los cuales determinara el dominio de los conocimiento y
experiencia que se deben tener el solicitante para optar al cargo vacante, para que
finalmente se proceda con el cierre, como su nombre lo indica se da por terminada la
entrevista y se le debe decir al entrevistado (candidato) que la entrevista ha culminado
y que tiene tiempo para que haga las preguntas; ya si en dado caso tiene dudas

respecto al puesto.

La informacion recopilada en esta entrevista permitird preseleccionar los
solicitantes que se acercan a los perfiles que se requieren para ocupar la vacante. Los
cuales pasaran a realizar las pruebas psicoldgicas, donde Hernandez (2004:320),

sefiala que estas pruebas:

Rrepresentan un instrumento de gran ayuda, para el Jefe de Recursos
Humanos o de Personal, ya que en los resultados obtenidos, se puede apreciar
la personalidad del individuo (candidato), demostrar sus experiencias y
actitudes ante las situaciones que deben enfrentar segin el cargo que desea
ocupar.

Mediante el andlisis de las pruebas psicoldgicas, se obtendran las diferencias
individuales que son apreciables también en los distintos intereses que manifiestan los
individuos. Las actividades que interesan a una persona pueden parecer aburridas a
otra, pero para el proceso de seleccion, no es asi, ya que la cantidad de interés que
pone una persona en su trabajo puede determinar o influir de manera considerable en

la realizacion de una tarea. Al respecto el mismo autor establece los siguientes:

BASES DE LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES

Estas diferencias se dividen en dos grandes grupos: herencia y medio circundante.

e La herencia determina valores fisicos como el del color de pelo, estatura,
entre otro.

e El medio circundante: cultura, educacion; facilidades que brinda la sociedad
para el desarrollo de ciertas habilidades.

LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN EL TRABAJO

Aqui se observa la influencia de las indiferencias individuales en aspectos como:
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Productividad.

Valoracion de méritos.

Estabilidad en la ejecucién del trabajo.
Estabilidad en el empleo.

Habilidad para supervisar. (Hernandez, 2004:330).

La importancia de separar las diferencias individuales con la del trabajo,
permitird ser mas objetivos en la seleccion del candidato idoneo para ocupar la
vacante existente, de lo contrario influird la discriminacion y se puede caer en la
escogencia por sus aspectos fisicos por encima de la capacidad de realizar las labores

relacionadas al cargo que desea optar.

Gonzalez (2005:400), sefiala que “las pruebas psicoldgicas que se aplican en

el proceso de seleccién de personal esta representada a través de tests”.

Este tipo de pruebas o test mental, permite crear una situacién experimental
estandarizada que sirve de estimulo a un comportamiento. Tal comportamiento se
evalGa por una comparacion estadistica con el de otros individuos colocados en la
misma situacion, lo que permite clasificar al sujeto examinado, ya sea cuantitativa o

tipologicamente.

Dado de que los tests son muy variados, se hace necesario mas de un criterio
para clasificarlas; donde Hernandez (2004:350), mencionan los principales que son
“forma de realizarlos (lapiz y papel y orales), Tiempo (velocidad y potencia),
Caracteristicas medidas (Inteligencia, Aptitudes, Rendimiento, Personalidad e
Interés)”.

La forma de realizacion de un test, se refiere a que una persona debe realizar
ciertos nimeros de manipulaciones o también operar varios aparatos por ejemplo:
reunir cubos, manejar un torno, o un pantografo. Pero lo que se efectdan por medio de
la utilizacién de papel y lapiz. Este tipo de test las personas contestan por escrito las

preguntas, ademas de hacer marcas y dibujos, en cambio las orales: estdn asociados
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mediante la conversacion donde se plantear casos que se pueden presentar y cuales

son las soluciones que aporta el solicitante.

Las pruebas relacionadas con el tiempo, este tipo de prueba se establece en
base a las politicas de la organizacion, en que el candidato debe resolver varios
aspectos relacionado al cargo que aspira , cuyo resultado va a definir si cumplié en
solucionar las situaciones propuesta en el lapso final en la prueba, pero la que estan
disefiada para determinar la capacidad o potencia: En este tipo de pruebas no se
establece un tiempo de limite para terminar el examen, pues aqui se mide que tan bien
las responde, contando asi la habilidad que posea la persona. Para los test de

caracteristicas medidas. Gonzalez (2005:400), sefiala siguientes:

e Inteligencia: Este tipo de pruebas es dificil dar una definicion que sea
acertada por todos los psicélogos, pero la mas acertada, se define de
inteligencia porque es la aptitud de resolver problemas, puede prepararse
un test que comprenda preguntas consistentes en resolver problemas, o
también se suele usar figuras geométricas en las que hay como opciones de
respuesta otras figuras las cuales sean la secuencias del ejemplo que se nos
dan.

e De aptitudes: Son aquellas pruebas que miden la capacidad potencial para
gjecutar con éxito una actividad especifica, por ejemplo: la capacidad para
deduccion, para manejar herramientas, entre otros.

e Rendimiento: Este tipo de pruebas estan disefiadas para medir la capacidad
de ejecutar una cierta actividad especifica pero en el momento de la prueba,
como un hecho actual.

e Personalidad: Este tipo de prueba miden los aspectos voluntarios y afectivos
de la persona principalmente, o sea, los aspectos no intelectuales.

e De interés: Como su nombre lo indica esta prueba mide el interés de nuestro
candidato para realizar una cierta tarea, pero esto no indica que la tarea
que no le gusta realizar quiera decir que no tiene la capacidad de
desarrollarla.

Terminado la prueba psicologica, se obtendra un ndmero reducido de los
candidatos que pueden optar los cargos vacantes en la organizacion, pero deben pasar
la prueba de trabajo, donde Gonzalez (2005:410), sefiala que “sera realizada por el
futuro jefe inmediato a fin de verificar si tiene los conocimientos, habilidades que el

puesto exige. A este paso también se le suele llamar pruebas practicas”.
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Esta etapa los candidatos, realizan las actividades acorde al puesto vacante,
donde seran evaluados por los jefes inmediatos, cuyo propdsito es demostrar su
capacidad de manipular los instrumentos, ademas de la toma de decision que tiene
que aplicar de acuerdo a una situacion planteada en la prueba. Al finalizar de la
prueba practica se obtienen los potenciales candidatos que cumplen con los perfiles
exigido para ocupar los cargos ofertado por los departamento que conforma la
organizacion. Pero para seleccionarlo el Jefe de Recurso humanos o de Personal
procede a realizar una investigacion Laboral, donde Gonzalez (2005:430), la define

como:

El estudio que se debe realizar para tener referencias acerca de nuestro
candidato, para saber si la persona es apta para ocupar la vacante dentro de la
empresa, principalmente el estudio socioeconémico comprende los siguientes
aspectos:

e Entrevista con el ex jefe inmediato (del candidato).

e Antecedentes penales.

Es importante tener una entrevista con el antiguo jefe inmediato del aspirante,
para recabar informacion acerca del comportamiento en su antiguo empleo, asi como
la relacion entre los comparieros de trabajo. Cuyos resultados determinara de su

descarte o0 no al cargo vacante existente en la organizacion.

La investigacion de antecedentes penales también es muy importante ya que
servird, si el candidato, tiene o no problemas y si lo tuvo durante la estancia en su
antiguo trabajo o cometié algun dafio a la empresa, por ejemplo: un fraude. Esta
informacidn repercute en la toma de decision para la asignacién o no al cargo que

aspita ocupar dentro de la organizacion.

Terminado este proceso, se obtiene el personal idoneo para ocupar el cargo

vacante, pero el Jefe de Recurso Humano o de Personal, debe realizar un estudio
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socioecondémico, Gonzalez (2005:440), sefiala que “es importante como parte de
recabar informacion de nuestro candidato, ya que aqui investigaremos lo siguiente:

Condiciones en la que vive y el comportamiento con sus vecinos”.

Es importante esta informacion, que influird en la toma de decisiones con
respecto a la asignacion o no al cargo de los candidatos preseleccionados, pues asi se
detecta si el aspirante en un momento dado pueda ser sobornado por alguien para dar
informacion confidencial, o revelar secretos de la empresa (elaboracion de un

producto, o simplemente fraudes).

Finalizado esta investigacion se procede a realizar un examen médico,
Gonzélez (2005:450), sefiala que:

Es muy importante dentro del proceso de seleccién ya que se evalUa fisicamente y
si es apto para desempefiar las funciones que nuestro puesto requiere.
Basicamente hay dos tipos de examen médico:

Examen Médico de Admision.

Examen Médico Periddico.

El examen médico es necesario para evitar:

e Un mayor nimero de ausentismo.

e Laaparicion de enfermedades profesionales.

La disminucién del indice del trabajo.

El peligro del contagio de diversas enfermedades.

Trastornos en la organizacién de la produccion.

Déficit en la calidad de los productos.

Menor calidad en la produccion.

Mas elevados niveles de costos.

El examen médico de admision, como su nombre lo indica de admision tienen
que ser aplicado al candidato que desea desempefiar una labor dentro de una
organizacion, y debe ser realizado por médicos especializados en la materia, puesto
que estos tipos de examen son costosos, y son efectuados casi al final del procesos de

selecciéon. El examen médico periddico, se realiza a los trabajadores para evitar
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enfermedades profesionales (cualquier enfermedad contraida a causa del trabajo o

labor que se realiza en la empresa o fabrica).

Pasado el examen Médico, el cual determina que estd apto para ocupar el
cargo vacante, el jefe de Recurso Humano o de Personal, procede a la entrevista

final. Gonzélez (2005:470), sefiala que se:

Citara al candidato el cual es el seleccionado para ocupar la vacante para
describirle de nuevo el puesto que ocupara, pero también se le mencionara que
documentos entregara para abrir el expediente dentro de la empresa, donde
contemplan los aspectos de la contratacion, tales como: la responsabilidad que va
a tener, el sueldo y bonificacion, ademas de los reglamentos que tienen que
cumplir segun el cargo asignado dentro de la organizacion.

Esta es la ultima fase que se tienen que cumplir en el proceso de seleccién de
personal que es la apertura del expediente con su respectiva documentacion, el cual
servird para registrar la hoja de vida del trabajador dentro de la organizacién, ademas
de ensefiarle su sitio de trabajo y presentarle a sus comparieros de trabajos, para que
finalmente se proceda con el adiestramiento u orientacion de las normativas

establecidas en la empresa relacionado al cargo que va a ocupar.

2.2.4. Sindicato

Sainz (1996:505), define sindicato “como una asociacion de trabajadores que
se constituyen para proteger sus intereses, su funcion principal consiste en mantener
y mejorar las condiciones de trabajo”. De igual forma Hernandez (2005:600), sefiala
que “Los sindicatos son, efectivamente, instrumentos de incorporacion de los
trabajadores en la lucha por la defensa de sus intereses y la elevacion de sus
condiciones de vida, al tiempo que ayudan a la formacion de una clase obrera
organizada y combativa”.
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Estas luchas reivindicativas desde el aumento de salarios, pasando por las
demandas de reduccion de la jornada de trabajo, hasta la participacién en la ganancia
y la cogestion son el punto de partida para que la clase obrera asuma su papel
protagonico en la lucha por la liberacion y llegue a un cierto grado de autonomia y
organizacion, logrando una percepcion directa de su valor cuantitativo. En cuanto a la

finalidad de los sindicatos, Rodriguez (2006:120), sefiala que:

Representar a sus afiliados durante el convenio de su contratacidn colectiva, a
fin de velar y hacer cumplir sus derechos que le correspondan por ley y por
estatuto de la empresa, ademas de supervisar los cargos vacantes a fin de
promover aquellos que puedan cubrir la vacante, ante de ofertarlo al mercado
laboral.

No obstante que la finalidad fundamental de los sindicatos es la de
representacion de sus afiliados y de proteccion y resguardo de los trabajadores,
pueden desarrollar actividades que les reportan ingresos, siempre que estas se
encuentren contemplados en los estatutos, que no estén prohibidas por ley, y que el
producto de dichas actividades sea destinado a fines sindicales o incremento de su

patrimonio.

En el aspecto de las relaciones humanas, el sindicato le corresponde prestar
ayuda a sus asociados y promover la cooperacién mutua entre los mismos, las
organizaciones sindicales deben estimular su convivencia humana e integral y
proporcionarles recreacion. Asimismo, estan facultados para promover la educacion
gremial, técnica y general de sus asociados. Ademas tiene atribuciones para canalizar
inquietudes y necesidades de integracion respecto de la empresa y sus trabajadores.
Al respecto Hernandez (2005:600), sefiala que:

Los principios por las cuales se crearon los sindicatos, fueron cambiando
progresivamente, debido a la influencia de los partidos politicos y los convenios
entre los patrones y dirigentes sindicales que violan el derecho de los
trabajadores, ya que se preocupan en buscar beneficios personales, ademas de
utilizar la fuerzas obrera para mantener el dominio y manipular las gestiones
administrativas, a fin de adaptarlas a las ideologia partidista.
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Por tanto, los sindicatos que tienen empatia por alguna tendencia politica,
generalmente se rigen por las directrices y lineamientos del partido que pretende
imponer su doctrina dentro de la organizacion. Los cuales dificulta la toma de
decisiones, ya que los directivos o representante deben acogerse a las decisiones de
este gremio, a fin de evitar conflictos que puedan repercutir en la paralizacion parcial
o total de las actividades administrativas. Otra circunstancia que se presenta es la
compra de la conciencia por parte de los patronos a los dirigentes sindicales, cuya
finalidad es de cuestionar el deber de defender los beneficios contractuales y evitar

los atropellos que perjudican la integridad fisicas de sus agremiados.

2.2.4.1. Generalidades del sindicato en el proceso de planeacién, reclutamiento y

seleccion del personal en las instituciones publicas

La influencia que tiene el sindicato, dentro de las instituciones publicas cada
dia toma mas auge, debido a que se dedican a colocar a sus agremiados en los
puestos claves, cuya finalidad es de hacer presion a personal directivo para que se
dobleguen y cumplan con las directrices ideoldgicas del partido politico que tiene
afinidad. Al respecto Hernandez (2005:600), sefiala:

El poder del sindicato dentro de las instituciones publica, cuestiona los
procedimientos de reclutamiento y seleccion del personal, ya que los diligentes
sindicales no les importan si la persona redne o no el perfil para optar al cargo
vacante, sino que le interesa crear mayoria partidista a fin de apoyar la causa
del partido, alejandose de su principal funcién que es de velar por los derechos
de los trabajadores y la estabilidad laboral.

Es por esto que se detectan en la mayoria de los organismos e instituciones
publicas, trabajadores que no son aptos para ocupar el cargo asignado, lo que
entorpece las gestiones administrativas, debido a que éstos no cuentan con la

experiencia y los conocimientos requeridos para la toma de decisiones.
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Por tanto la incorporacion de personal no calificado, origina deficiencia en la
formacion, operatividad y prestacion de servicios, ademas de incrementar los pasivos
laborales que no van acordes con el rendimiento que se necesita para optimizar los
tramites administrativos que satisfagan el cumplimiento y las metas establecidas por

las instituciones publica.

Rodriguez (2006:200), sefiala que “el 90% de las gestiones concernientes a
los procesos de reclutamiento y seleccion esta influenciada por los sindicatos, ya que
ellos manejan la cantidad de plazas vacantes, y designa a los candidatos que
deberan ocuparlas”.

La imposicion que ejercen los sindicatos en el proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal, imposibilita la labor del Departamento de Recursos Humanos
0 de Personal, debido a que no puede implementar los métodos y mecanismos
requeridos para la recepcion de la documentacion, ademas de establecer el perfil que
debe tener el candidatos para optar a la vacante existente, obligando al Jefe de este
departamento a la asignacién directa y sin objecién acerca de la experiencia y la
capacidad para enfrentar las responsabilidades y toma de decisiones concerniente al

cargo.

Otra de las circunstancias que se presentan en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal, es la sobresaturacion de personal, debido a que ingresa gran
cantidad de trabajadores sin importar el limite méximo para esas plazas, ocasionando
que laboren una parte y la otra observa o simplemente se encarga de espiar a los
Jefes de Departamentos y compafieros de trabajo, a fin de informarle al sindicato

sobre las tendencias que se esta gestionando dentro del ambiente laboral.
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Las informaciones que se obtienen bajo este concepto no son utilizadas para
buscar beneficios socioecondmicos de los agremiados sino de saber quiénes son los
afectos 0 no a la linea partidista que apoya el sindicato, cuyas repercusiones influiran

en la desincorporacién o cambio de cargo.

2.3. Bases Legales.

Los aspectos legales le permiten al Jefe del Departamento de Recursos
Humanos efectuar todos los procedimientos administrativos relacionados con el
marco legal que debe cumplir con respecto a los procedimientos de reclutamiento

y seleccion del personal de FUNDASALUD, entre las leyes que se rigen se tiene:

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, Publicada
en Gaceta Oficial del jueves 30 de diciembre de 1999, N° 36.860, contempla en su
Capitulo V (De los Derechos Sociales y de las Familias), lo siguiente:

Articulo 95.

Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincién alguna y sin necesidad de
autorizacién previa, tienen derecho a constituir libremente las organizaciones
sindicales que estimen convenientes para la mejor defensa de sus derechos e
intereses, asi como a afiliarse o no a ellas, de conformidad con la ley...

De conformidad con este articulo, los trabajadores y trabajadoras de una
organizacion tanto publica como privada, tienen el derecho de conformar un sindicato
encargado de defender sus derechos, a obtener un salario digno, beneficios socio-
econdémicos acordes a su cargo; ademas de representarlos en las convenciones
colectivas de trabajo, tal como lo establece el:

Articulo 96.
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Todos los trabajadores y las trabajadoras del sector publico y del privado tienen
derecho a la negociacion colectiva voluntaria y a celebrar convenciones
colectivas de trabajo, sin mas requisitos que los que establezca la ley. El Estado
garantizard su desarrollo y establecera lo conducente para favorecer las
relaciones colectivas y la solucion de los conflictos laborales...

Con respecto a lo sefialado en este articulo los representantes de la parte
patronal (autoridades de FUNDASALUD), ademas del Inspector del Trabajo y el
sindicato que aboga por los derechos de los trabajadores, se procede a realizar la
convencién colectiva que consiste en buscar la conciliacion de los intereses de ambas
partes para procurar que se apruebe el contrato colectivo, el cual deberé regirse por la
Ley Organica del Trabajo, Gaceta Oficial N° 5.152 de fecha 19 de junio de 1997,

el cual contemplan:

Articulo 397

La organizacién sindical constituye un derecho inviolable de los trabajadores y
patronos. Los sindicatos, federaciones y confederaciones sindicales gozaran de
autonomia y tendran la proteccion especial del Estado para el cumplimiento de
sus fines.

Las organizaciones sindicales, tienen autonomia propia para organizarse y
abogar por los derechos de los trabajadores agremiados y defenderlos ante cualquier
agresion o violacion de lo estipulado en su contratacion colectiva por parte del
patrono. En este sentido, la LOT apoya la conformacion de los sindicatos, el Articulo
400, establece que “Tanto los trabajadores como los patronos tienen el derecho de
asociarse libremente en sindicatos y éstos, a su vez, el de constituir federaciones y
confederaciones”.

Este articulo le otorga a los trabajadores y patronos, el derecho de afiliarse a
los sindicatos que le convienen, ademas de conformar federaciones que lo
representen ante un conflicto laboral o que sirvan de mediador para el momento de

celebrarse las convenciones colectivas para discutir los beneficios socio-econémicos
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de los trabajadores. Asi mismo, la presente ley no obliga a los trabajadores en

pertenecer a una agrupacién sindical, tal como lo establece en el Articulo 401.

Nadie podra ser obligado ni constrefiido directa o indirectamente a formar
parte o no de un sindicato.

Los sindicatos tienen derecho a redactar sus propios estatutos y reglamentos y a
elegir libremente a los integrantes de su junta directiva; a programar y
organizar su administracién y a establecer pautas para realizar su accién
sindical. Los estatutos de los sindicatos determinaran el &mbito local, regional o
nacional de sus actividades.

Cabe destacar que los sindicatos toman en consideracion, su independencia y

evita la injerencia por parte de los patrones, lo cual esta avalado por el Articulo 403.

Las organizaciones sindicales no estaran sometidas a otros requisitos para su
constitucién y funcionamiento que los establecidos en esta Ley a objeto de
asegurar la mejor realizacién de sus funciones propias y garantizar los derechos
de sus miembros.

La presente ley, determina que la conformacion de los sindicatos dentro de
una organizacion tanto publica como privada, no debe regirse por los lineamientos y
estatutos del patrono, sino en lo establecido en esta ley, y otras que guardan relacion
con la seguridad y beneficios socio — econdmico de los trabajadores, tal como se

sefiala los siguientes articulos.

Articulo 407

Los sindicatos tendran por objeto el estudio, defensa, desarrollo y proteccion de
los intereses profesionales o generales de los trabajadores y de la produccion,
segun se trate de sindicatos de trabajadores o de patronos, y el mejoramiento
social, econdmico y moral y la defensa de los derechos individuales de sus

asociados.

Estos sefialamientos contemplado en la Ley Organica del Trabajo, define los
deberes y derechos que tienen los sindicatos cuando se presente algin conflicto

laboral que requiere aplicar los lineamientos legales para ejercer el derecho de la
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defensa de los beneficios socio — econdmico, contenidos en su contratacion colectiva
vigente, donde establece en su clausula 7.  “El sindicato tiene la potestad de
postular el personal que requiera la organizacion, lo cual deberéa ser asignado a los

cargos vacantes, sin previa implementacién de instrumentos de evaluacion”.

Tal como lo establece el Articulo 444, donde se especifica que el ejercicio de
la libertad sindical no impedird al sindicato mas representativo en una empresa o
profesion requerir del patrono o patronos interesados en una negociacion colectiva el
establecimiento de formulas sindicales para la contratacion de trabajadores, dentro de
los términos previstos en esta Ley. Cabe destacar que en la Ley Orgéanica del Trabajo

en su Articulo 445 también se establece:

En la convencion colectiva podran convenirse clausulas que establezcan
una preferencia a la organizacion sindical contratante que agrupe a la
mayoria de trabajadores, para ofrecer al patrono hasta el setenta y cinco
por ciento (75%0) del personal que el requiera.

Por consiguiente, las postulaciones de parte del sindicato, deben considerar los
perfiles y exigencia que requieren los cargos vacantes, pero en la actualidad se enfoca
en mantener la mayoria para hacer proselitismo politico, sin importar los dafios que
puedan ocasionar a sus agremiados, asi como también a la organizacion, debido a que

se tienen que considerar la profesionalizacion.

La importancia de la integracién gremial acorde a los perfiles y lineamientos
que implica la unificacion de criterios concerniente al mejoramiento socio-
econdmico, ademas de las defensas de los procedimientos y tramites administrativos,
es por esto que, se tienen considerar las consideraciones sobre los puestos vacante, a
fin de no ingerir en los aspecto que limita al personal a la asignacion de los mismos
sin cumplir con los perfiles correspondiente, aunado a esto se tienen que cumplir con

el Ley del Estatuto de la Funcion Publica, en lo referente al Articulo 40.
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El proceso de seleccion de personal tendra como objeto garantizar el
ingreso de los aspirantes a los cargos de carrera en la Administracion
Publica, con base en las aptitudes, actitudes y competencias, mediante la
realizacion de concursos publicos que permitan la participacion, en
igualdad de condiciones, de quienes posean los requisitos exigidos para
desempefiar los cargos, sin discriminaciones de ninguna indole. Seran
absolutamente nulos los actos de nombramiento de funcionarios o
funcionarias publicos de carrera, cuando no se hubiesen realizado los
respectivos concursos de ingreso, de conformidad con esta Ley.

En tal sentido, la importancia de que una organizacion publica, cumpla con
los recaudos exigidos a los cargos vacantes permitird optimizar los tramites y
procedimientos administrativos, evitandose de ese modo divergencia y
ambiguedades, cuya responsabilidad recaen en la oficina de recursos humanos, tales

como sefiala el Articulo 41.

Corresponderé a las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes
de la Administracién Publica la realizacion de los concursos publicos para
el ingreso de los funcionarios o funcionarias publicos de carrera.

Por tanto, esta oficina cuenta con todos los lineamientos y estatutos requeridos
para el registro y control referente a la planeacion, reclutamiento y seleccién, el cual

esta sustentada por el Articulo 42.

Las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes de la
Administracién Puablica llevaran los registros de elegibles, a los cuales se
les dara la mayor publicidad, de conformidad con lo establecido en los

reglamentos de la presente Ley.

De este modo, los postulados del sindicato deberan ser sometidos bajo las
consideraciones establecidas por la organizacion a fin de determinar si son elegibles o
no, con la finalidad de tener variedad de opciones, esta actividad, esta avalada en el
Articulo 43.
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La persona seleccionada por concurso sera nombrada en periodo de
prueba. Su desempefio sera evaluado dentro de un lapso que no exceda de
tres meses. Superado el periodo de prueba, se procedera al ingreso como
funcionario o funcionaria publico de carrera al cargo para el cual
concursé. De no superar el periodo de prueba, el nombramiento sera
revocado.

Para tal fin, se tienen que cumplir los lineamientos y perfiles preestablecidos
en el manual de descripcion de cargo, donde se especifican los requisitos,
responsabilidades y funciones que deben cumplir los asignados a cada unidad

organizativa, cuyo sustento esta contemplado en el Articulo 46.

A los efectos de la presente Ley, el cargo sera la unidad bésica que expresa
la divisién del trabajo en cada unidad organizativa. Comprendera las
atribuciones, actividades, funciones, responsabilidades y obligaciones
especificas con una interrelacién tal, que puedan ser cumplidas por una
persona en una jornada ordinaria de trabajo.

El Manual Descriptivo de Clases de Cargos sera el instrumento basico y
obligatorio para la administracion del sistema de clasificacidn de cargos de
los 6rganos y entes de la Administracion Publica.

La importancia de poner en practica el manual de descripcién de cargo, se
evitara las divergencias y ambiguedades que entorpece las actividades laborales, que

afecta la prestacion de servicio, por ende en el Articulo 47,

Los cargos sustancialmente similares en cuanto al objeto de la prestacion
de servicio a nivel de complejidad, dificultad, deberes y responsabilidades,
y Cuyo ejercicio exija los mismos requisitos minimos generales...

De este modo, el establecimiento de los perfiles y recaudos permitird al
departamento de recursos humanos, proceder con la planeacién, reclutamiento y
seleccion, obteniéndose de ese modo el personal idoneo a los cargos existente en la
estructura organizativa, para eso se debe cumplir con una serie de registro contenido
en el Articulo 49.
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El sistema de clasificacion de cargos comprendera el agrupamiento de
éstos en clases definidas. Cada clase deberd ser descrita mediante una
especificacion oficial que incluira lo siguiente:

1. Denominacién, cddigo y grado en la escala general de sueldos.

2. Descripcion a titulo enunciativo de las atribuciones y deberes
generales inherentes a la clase de cargo, la cual no eximira del
cumplimiento de las tareas especificas que a cada cargo atribuya la
ley o la autoridad competente.

3. Indicacion de los requisitos minimos generales para el desempefio de
la clase de cargo, la cual no eximird del cumplimiento de otros
sefialados por la ley o autoridad competente.

4. Cualesquiera otros que determinen los reglamentos respectivos.

Cabe sefialar, que la clasificacion de cargo comprende, una serie de tramites y
procedimientos concernientes a los perfiles y requerimientos que se necesitan para
proceder a definir el personal idoneo a los cargos vacantes, es por esto que el

Articulo 50. Sefiala que:

Las denominaciones de clases de cargos, asi como su ordenacién y la
indicacion de aquellos que sean de carrera, serdn aprobadas por el
Presidente de la Republica mediante Decreto. Las denominaciones
aprobadas seran de uso obligatorio en la Ley de Presupuesto y en los
demas actos y documentos oficiales, sin perjuicio del uso de la
terminologia empleada para designar, en la respectiva jerarquia, los
cargos de jefatura o de caracter supervisorio.

Desde estas perspectivas, para la asignacion de cargos, se tiene que considerar
una serie de aspectos que no se deben pasar por alto, es decir, que las postulaciones
no representa una asignacion directa a las plaza vacantes, debido a que procedera a la
implementacién de una serie de etapa que parte desde la planeacion, reclutamiento y
seleccion, con la finalidad de poder contar con el personal capacitado, evitandose
ambigledades e incapacidad de ejercer las funciones que le competen efectuar segun

el cargo que ocupa dentro de la organizacion.

Cabe destacar que FUNDASALUD, también se rige por la ley del Estatuto de

la Funcion Publica, en su Articulo 10.
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Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes
de la Administracién Publica Nacional:

7.- Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o
ascenso de los funcionarios o funcionarias de carrera, segin las bases y
baremos aprobados por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

Por consiguiente la funcion del departamento de Recursos Humanos se ve

mermada de sus actividades que le confiere esta ley por la intromision del sindicato.

Considerando las apreciaciones contempladas en la normativas que rigen las
leyes antes citadas, asi como las circunstancias descripta en FUNDASALUD, se
evidencia que existe un incumplimiento de las funciones que le corresponde al
sindicato, debido a que interfiere en los tramites y procedimientos que debe cumplir
el Jefe de Recursos Humanos, lo cual genera los sintomas y causas descripto en el
planteamiento del problema y reflejados en el capitulo 1V.

2.4. Marco Institucional.

Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD): Es un
instituto autonomo adscrito a la gobernacion del Estado Sucre, creado para desarrollar
el sistema estadal de salud, asi como también, administrar y operar los
establecimientos y servicios transferidos del Ministerio de Sanidad y Asistencia
Social a la Gobernacion. Segun sus estatutos, “"La Fundacion tiene por objeto la
administracion por delegacion (que le fuera transferida por Decreto N° 1807 del
Ejecutivo Regional, de fecha 17 de marzo de 1995, publicado en la Gaceta Oficial
Extraordinaria del Estado Sucre N° 174, de fecha 20 de abril de 1995) de las
competencias establecidas en el Convenio de Transferencia al Estado Sucre de los
Servicios de Salud que prestaba el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social y
organismos adscritos, suscrito en fecha 13 de febrero de 1995, asi como la

planificacion y financiamiento de los planes de salud del Estado Sucre."
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2.4.1. Misién

Manual de Norma y Procedimiento Administrativo de FUNDASALUD
(2009:10):

Contribuir con el desarrollo de humano sostenible de la poblacion del estado
Sucre en base a los principios de igualdad, honestidad y responsabilidad,
incrementando los niveles de bienestar integral y calidad de vida, que permita
el desarrollo de indicadores positivos de salud, mediante la atencion integral,
sustentada en acciones que respondan a las necesidades de la gente; con la
participacion protagénica de la comunidad organizada en la toma de
decisiones.

2.4.2. \Vision

Manual de Norma y Procedimiento Administrativo de FUNDASALUD
(2009:10):

Lograr que todas las personas del estado Sucre alcancen la salud integra como
derecho y deber humano, a través de un sistema de salud de excelencia.
Esperamos que la materializacion del citado plan sea posible, a fin de
garantizar una prestacion del servicio de salud de calidad, accesibilidad,
cobertura, equidad y solidaridad, acordes con los principios de atencién
integral de salud, como politica del estado Venezolano. La propuesta es obtener
instituciones de salud para la gente, estableciendo un encuentro entre equipo de
salud, el individuo y la comunidad, donde la sociedad organizada sea la
herramienta esencial.

2.4.3. Objetivo

La administracion por delegacion que le fuera transferida, por Decreto N°
1807 del Ejecutivo Regional, de fecha 17 de Marzo de 1995; publicado en la Gaceta
Oficial Extraordinaria; “de las competencias establecidas en el convenio de
Transferencia al Estado Sucre de los Servicios de Salud que prestaba el Ministerio de

Sanidad y Asistencia Social y organismos adscritos”, suscrito en fecha 3 de Febrero
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de 1995, asi como la planificacion y financiamiento de los planes de salud del Estado

Sucre.

* Funciones Generales:

Actuar como una autoridad de coordinacion directa en las labores de sanidad
regional, nacional e internacional; asistir al gobierno socialista regional, previo su
requerimiento en el fortalecimiento de los servicios sanitarios; proporcionar asistencia
técnica apropiada y en caso de emergencias, el socorro necesario segun el
requerimiento o la aceptacion de los gobiernos locales afectados; estimular y
promover el avance en la labor para erradicar o controlar las epidemias, endemias y
otras afecciones; promover, en cooperacion con otras agentes de vida publica, al
mejoramiento de la nutricién, vivienda, sanidad, recreacion, las condiciones
econdémicas y laborales y otros aspectos de higiene ambiental; desarrollar la salud
materna e infantil; y, extender las actividades en el campo de la salud mental,
especialmente de aquellas que afectan la armonia de las relaciones humanas, entre las

funciones de caracter netamente humanitario.

El apoyo que generalmente brinda FUNDASALUD es otorgado bajo el
requerimiento de los gobiernos locales, en campafas para erradicar enfermedades
infecciosas o0 ampliamente extendidas en determinadas poblaciones. La ayuda se
otorga para mejorar la salud ambiental, evitar la contaminacion del aire, el agua y el
suelo, promover la salud materna e infantil, la nutricion, los aspectos sanitarios de la
planificacion familiar, la reproduccion humana y los movimientos poblacionales y
establecer o mejorar los servicios médicos de laboratorio. Fuente: Manual de Norma
y Procedimiento Administrativo de FUNDASALUD (2009:20).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

La importancia de seleccionar una metodologia apropiada, para la realizacion
de un trabajo de grado, permitié al investigador definir los esquemas y
procedimientos que se necesitan para su elaboracion, a fin de determinar de las causas
y consecuencias de la problematica en estudio y su posterior solucion; para efecto de

esta investigacion se tomd en cuenta lo siguiente:
3.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion representa un factor determinante para el desarrollo y
culminacion de un trabajo o estudio investigativo, ya que la misma determiné la
forma en que se presentd la recoleccion de los datos, procesamientos, anélisis y

resultados por los cuales se llegaron para solventar el problema planteado.

En tal sentido, se utilizé la descriptiva, Arias (1999:34), la define como la
“caracterizacion de un hecho, fendbmeno o grupo; con el fin de establecer su

estructura o comportamiento”.

La investigacion descriptiva consiste en detallar cada uno de los sucesos que
intervienen o influyen en la problemética en estudio, lo cual permite al investigador
analizarlos para luego procesarlos y asi obtener los resultados sobre las causales y
consecuencias que los originan, cuya narracion va enfocada en cada evento o etapa
que se esta efectuando, a fin de que el lector comprenda los motivos y procedimientos
que se efectuaran para canalizar las acciones necesarias para solventar el problema
planteado, a través de las conclusiones y recomendaciones que se obtuvieron en el

término de esta investigacion.
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Por tanto, se detallaron los procesos de planificacién, reclutamiento y seleccion
Ilevados por el Departamento de Recursos Humanos de FUNDASALUD, Cumana
Estado Sucre; con el propésito de describir la injerencia en la asignacion de personal
en los cargos vacantes, dejando atras la defensa de los derechos que tiene sus

agremiados en su contratacion colectiva.

3.2. Disefio de Investigacion

El disefio, es importante dentro de una investigacion, debido a que se define la
manera en que se van a recolectar los datos necesarios para la comprension e

interpretacion de los sintomas y causas que originen la problematica en estudio.

Arias (2006:26), define el disefio de la investigacion, como la “estrategia

general que adopta el investigador para responder al problema planteado”.

Con la realizacion de esta investigacion se tomd en cuenta, todas las causas
y consecuencias correspondientes a la problematica en estudio, a fin de proponer
conclusiones y recomendaciones que ayuden a canalizar la solucién relacionada con
la influencia de los sindicatos en los procesos de planificacion, reclutamiento y
seleccion llevados a cabo por el Departamento de Recursos Humanos de
FUNDASALUD.

Para lograr este propdsito se utilizd la investigacion de campo, Arias
(2006:31), la define como:

Agquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la
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informacion pero no lo altera las condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental.

La implementacion de este disefio, permitié recaudar toda la informacion
directamente en el area de estudio, la cual comprende el Departamento de Recursos
Humanos y el Sindicato de FUNSADALUD, Cumané Estado Sucre.

3.3. Fuentes de Informacion

Las fuentes de informacidn necesarias para desarrollar la investigacion, fueron las
primarias a través de los datos que se recogieron directamente en el campo donde se
realizd la consulta sobre los procesos de planificacion, reclutamiento y seleccién
Ilevados por el Departamento de Recursos Humanos de FUNDASALUD; ademas de
las fuentes secundarias, que consistiéo en la consulta de documentos impresos y

bibliografias referidos en el tema de investigacion, entre las que se encuentran:

3.3.1. Fuentes Primaria

Jefe de Departamento de Recursos Humano de FUNDASALUD.
Directiva de FUNDASALUD.

Trabajadores administrativo de FUNDASALUD.

Presidente del sindicato de FUNDASALUD.

A w p e

3.3.2. Fuentes Secundarias

Revistas
Folletos
Textos con informacidn especializada

Periddicos

a A W N -

Tesis de grado
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6 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

7 Ley Organica del Trabajo.

8 Contratacién colectiva de los trabajadores de FUNDASALUD, Cumana
Estado Sucre

9 Ley del Estatuto de la Funcion Publica

3.4. Pablacion.

La poblacién representa, la cantidad de personas que guarda relacién
directamente en el area de estudio. Arias (2006:81), la define como: “Un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensiva las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problemay por los objetos en estudio”.

La poblacion que se selecciond para la realizacién de esta investigacion, fue
integrada por todos los trabajadores que laboran en FUNDASALUD, Cumand Estado
Sucre, los cuales lo conforman 100 trabajadores administrativos. Ademés de un (1)
Directivo y un (1) Presidente del Sindicato, dando un total de 102.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para poder realizar esta investigacion se implementd ciertas técnicas e
instrumentos, lo cual permitié al investigador constatar o confirmar si los datos
recopilados son reales, cuyos resultados fueron descritos para la elaboracion de las

conclusiones y recomendaciones orientadas a solventar la problemética en estudio.

Al respecto hace referencia Arias (2004:53), define: “Las técnicas de

recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la informacién”.
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La técnica que se aplico en esta investigacion fue la entrevista, en donde Arias
(2006:73), la define como un “simple interrogatorio, s una técnica basada en un
didlogo o conversacion ““cara a cara “, entre el entrevistador y el entrevistado
acerca de un tema previamente determinado, de tal manera que el entrevistador

pueda obtener la informacion requerida”.

Con el empleo de esta técnica, la investigadora, realiz6 una serie de preguntas
predefinidas, los cuales fueron contestadas por la poblacién sometidas a esta
investigacion; cuyas respuestas sirvio de interpretacion sobre los motivos que

ocasiona la problematica en estudio.

El instrumento que se utilizo fue, el cuestionario, Arias (2006:69), lo define
como “cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza

para obtener, registrar o almacenar informacion”.

La aplicacion del cuestionario como instrumento, sirvid de registro de las
respuestas, respondida por la poblacion seleccionada para esta investigacion, cuyas
preguntas fue de tipo cerradas, se procedid a la interpretacion cualitativa, para
determinar los motivos que origind la problematica de estudio y recomendar una serie

de alternativas para su solucion.
3.6 Técnicas de Procesamientos y Analisis de Datos.

Para la realizacién del andlisis de los datos obtenidos, se procedié a tabular las
respuestas, obtenidas mediante la entrevista y aplicacion del cuestionario, cuyos

resultados reflejan en forma cuantitativa y cualitativa, se analizd las causas y

consecuencias de la problematica en estudio.
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CAPITULO IV
PROCESO DE PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL DE FUNDASALUD,

CUMANA ESTADO SUCRE

4.1. Funciones del departamento de recursos humanos de FUNDASALUD,

Cumana- Estado Sucre.

Este departamento, es el encargado de gestionar los trdmites y procedimientos

de los trabajadores que laboran en FUNDASALUD; ademas de atender y mejorar las

relaciones con los gremios, administrar los convenios y contratos de trabajo vy

responder por el cumplimiento de las funciones inherentes al personal lograndose el

mejor manejo de los recursos humanos, maximo beneficio y por consiguiente un

mayor desempefio laboral en toda la institucion.

Por consiguiente al departamento de recursos humanos de FUNDASALUD, le

compete realizar las siguientes funciones:

Realizar las actividades para la planificacion, reclutamiento, seleccion de
personal, adiestramiento, evaluacion de desempefio, compensacion,

motivacion y remuneracion.

Asesorar las aplicaciones de planes, normas, procedimientos y sistemas de
personal, establecidos por FUNDASALUD.

Coordinar las relaciones de personal con otras dependencias de
FUNDASALUD.
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e Responder por el manejo de la nébmina de pago de FUNDASALUD.

e Elaborar y mantener actualizados los registros del personal que labora en esta

institucion.

e Administrar los contratos y convenios de trabajo vigentes.

e Coordinar las relaciones con los gremios.

4.2 Proceso de Planeacion de Personal de FUNDASALUD, Cumana- Estado,

Sucre.

El Departamento de Recursos Humano, actualmente no pone en practica la
planificacion, debido a que la contratacion de personal depende del nimero de
postulaciones emitidas por el sindicato, los cuales se deben asignar sin importar la
existencia de cargos vacantes, es por esto que se detectan irregularidades en la
cantidad de personas que ocupan cada plaza de trabajo. Esta informacion fue obtenida
mediante la implementacién de una entrevista no estructurada al Jefe del
Departamento, quien describio la forma en que se llevan a cabo los procedimientos de

planificacion, reclutamiento y seleccion de la siguiente manera:

4.2.1. Procedimiento de Planificacién de Personal, llevado por el Departamento
de Recursos Humanos de FUNDASALUD, Cumana -Estado Sucre. (Anexo n° 1)
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RESPONSABLE

Departamento  de

Humano

Jefe

Secretaria

Analista

Recursos

54

ACTIVIDAD

Procede a solicitar la informacién de los jefes de
los departamentos y dependencias que conforman
FUNDASALUD, a fin de suministrar las funciones
y actividades que se realizan en la mismo, las
cuales comprende:

Revisar los cargos y determinar las cantidades.
Chequear el tiempo de servicio.

Especificar si estan vacante o no.

Revisar o crear el perfil de cada cargo.

Enviar toda esta informacion a la secretaria

Recibe la informacidn, elabora una base de datos
que va a contener:

Cantidad de cargos por areas.

Cantidad de cargos por ocupacion.

Cantidad de cargos por jubilacion.

Cantidad de cargos por vacantes.

Una vez creada la base de datos, se le envia al

analista.
Recibe la base de datos que sera utilizada para el

proceso de reclutamiento y seleccién cuando

existan cargos vacantes o cuando se crean nuevos
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Sindicato
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puestos y es entregado al sindicato.

Recibe la base de datos y postula sus candidatos y
en caso de superar la plaza vacante, se procede a la

apertura nuevos turnos.

4.3. PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE FUNDASALUD,
CUMANA ESTADO SUCRE (ANEXO. N°2)

RESPONSABLE

Departamento  de

Humano

Jefe

Analista de Personal

Aspirante al Cargo

Analista de Personal

ACTIVIDAD

Recibe propuesta del sindicato y se lo suministra al
Analista de personal

Procede a llamar los aspirantes.
Prepara sintesis curricular.

Entrega de sintesis curricular y lo entrega al

Analista de Personal.

Recibe la sintesis curricular.

Coordinar la cita para la seleccion de personal.

4.4, PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL DE FUNDASALUD,
CUMANA - ESTADO SUCRE. (ANEXO. N° 3)

55



56

RESPONSABLE ACTIVIDAD

Departamento  de  Recursos

Humano

Analista de Personal Planifica entrevista a los aspirantes con el jefe del
Departamento de Recursos Humanos y se lo
notifica a los aspirantes.

Aspirante al cargo Recibe la Notificacion.

Se dirige al Departamento de Recursos Humanos
de FUNDASALUD para la entrevista, con el Jefe

de este departamento.

Departamento  de  Recursos

Humano

Jefe Asigna y realiza induccion general al cargo.

Cabe destacar que los procedimientos antes mencionados no se llevan a cabo
debido a la injerencia del sindicato, lo cual genera una serie de deficiencia que se

describen en el capitulo v.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos durante la investigacion a través de los diferentes
instrumentos que permitieron analizar la influencia del sindicato en los Procesos de
Planificacion, Reclutamiento y Seleccion del Personal Administrativo que laboran en
FUNDASALUD, arrojaron lo siguiente:

5.1. Resultado del Cuestionario aplicado al Jefe del Departamento de Recursos

Humanos

e En cuanto al tipo de planificacion utilizada

La alternativa que selecciond el jefe del departamento fue ninguna, debido a
gue no se lleva un seguimiento sobre las jubilaciones, los cuéles determinaron la
cantidad de personal requerido para el momento de realizar las respectivas
jubilaciones, por tal razon no se respondieron las preguntas 2 y 3 del cuestionario
referente a ¢Cual es la prioridad que utiliza para la planificacion? y ¢Cual de estos
factores utilizan para la Planificacion?, ya que por la respuesta que suministro el
entrevistado no ameritaba la seleccion de las opciones que contenia dichas

interrogantes.

Estas respuestas van en contra con lo establecido en la Ley del Estatuto de
Funcidn Publica, en sus articulos 42, 43, 49 y 50.

e En lo referente al tipo de Reclutamiento de Personal utilizado en la

institucion
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El Jefe del departamento escogié la opcion interna, guardando relacién con lo
sefialado por Chiavenato (2003:221), define el reclutamiento interno *“es cuando, se
presenta una determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la

reubicacion de sus empleados...”.

El medio que toma en consideracion el jefe para el proceso de
planificacion, reclutamiento y seleccion, son los candidatos postulados por el
sindicato de FUNDASALUD. Lo cual elimina la posibilidad de escoger otros
aspirantes. Estas apreciaciones van en contra a lo establecido con la ley de

estatuto de la funcion pablica en lo correspondiente al Articulo 42.

Las oficinas de recursos humanos de los érganos y entes de la Administracion
Publica llevaran los registros de elegibles, a los cuales se les dard la mayor
publicidad, de conformidad con lo establecido en el reglamento de la presente
Ley.

e ;Cual de los siguientes mecanismos considera Usted para el

Reclutamiento de personal?

La respuesta que selecciono el Jefe de departamento, indica todas las
anteriores, demuestra que si conoce los diferentes tipos de reclutamiento, pero
por politica y convenios preestablecidos por FUNDASALUD vy el Sindicato de la
misma institucién, solamente se debe utilizar las Postulaciones del Sindicato, para

tomarlos en cuenta en el proceso de seleccion y asignacion a los cargos disponibles.
Imposibilitando la determinacion de los perfiles adecuados de los aspirantes

que pueden optar a los cargos disponibles, contradiciendo lo sefialado por Sanchez

(2004), que establece que el reclutamiento de personal “...se inicia con la busqueda
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del personal que reune los perfiles exigido por la empresa y termina cuando se

reciben las solicitudes de empleo™.

e ;Cual de estos documentos se requieren en el proceso de reclutamiento?

La respuesta seleccionada por el Jefe del departamento, fue todas las
anteriores, pues le permite conocer los datos personales, referencias, trabajos
realizados y experiencia que se pueden utilizar para establecer los perfiles del
candidato y cotejarlos con los recaudos que debe tener para optar a la vacante durante
el proceso de seleccion, pero por la influencia del sindicato no se realiza, es por esto
que esta documentacion se archiva a fin de abrir el expediente y se toma en cuenta las
postulaciones para la asignacién de los cargos, guardando relacién con lo

contemplado en la respuesta anterior.

e ;Cudles son los procedimientos realizados en la institucion para la

seleccién del personal?

Tomando en cuenta la respuesta seleccionada por el entrevistado, donde escogio
Entrevista Final, se determina que no se cumplen todos los pasos que intervienen en
los procesos de seleccion de personal, debido a que tienen que cumplir los convenios
preestablecidos por FUNDASALUD vy el Sindicato, guardando relacion con lo

analizado en la respuesta anterior.

Por tanto, se hace la entrevista final, para dar la bienvenida a los
postulados por el Sindicato y explicar las funciones; ademas de las
responsabilidades que debe cumplir acorde con el cargo asignado. Lo cual no
cumple con el establecido en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica en su

articulo 43.
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La persona seleccionada por concurso serd& nombrada en periodo de
prueba. Su desempefio seré evaluado dentro de un lapso que no exceda de
tres meses. Superado el periodo de prueba, se procedera al ingreso como
funcionario o funcionaria publico de carrera al cargo para el cual
concursé. De no superar el periodo de prueba, el nombramiento sera
revocado.

e Sefiale las limitaciones que usted tiene para realizar los proceso de

Reclutamiento y Seleccién

En base a la respuesta seleccionada por el Jefe del Departamento que fue no se
puede ofertar los cargos, debido a que estan reservados para los postulados del
sindicato, se deduce que no se puede aplicar los procedimientos para el reclutamiento
y seleccion de personal, ya que se tienen que cumplir con los convenios
preestablecidos por la institucion y el Sindicato de FUNDASALUD, con respecto a
la asignacién directa de los postulados, lo cual lo imposibilita en determinar si
son aptos o0 no a la vacante. Guardando relacion con lo analizado en las

respuestas anteriores.

5.2. Resultado del Cuestionario aplicado al Presidente del Sindicato.

e ;Considera usted los perfiles y recaudos de los cargos vacantes para

postular a sus aspirantes?

La respuesta seleccionada fue casi siempre, debido al que el presidente del
sindicato selecciona a sus aspirantes, tomando en cuenta los criterios establecidos por
la asamblea de agremiados, en base a su experiencia y conocimientos obtenidos
durante la ocupacion de esos cargos.

Este procedimiento resulta contradictorio, ya que en el momento que el Jefe

de departamento de recursos humanos recibe las postulaciones del Sindicato
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detecta una serie de desavenencias en la mayoria de los seleccionados con
respecto a la capacidad de ejercer las actividades acorde al cargo que se le va a
asignar, entre ellas se encuentran la edad, impedimentos fisicos y deterioro de la
salud. Lo que genera el incremento de permisos por enfermedad y asignacion de
suplente, repercutiendo en el aumento de gastos adicionales que se tienen que
cubrir para cumplir los compromisos contractuales que tiene la institucion con sus

trabajadores.

e ;Cudl es la condicion que debe tener la persona para ser postulado por el

sindicato?

Las respuestas que selecciond el presidente del sindicato fueron Pertenecer al
partido politico que apoya al Sindicato y Pertenecer al Sindicato, estas opciones
indican que el sindicato solamente se preocupa en mantener a sus agremiados a favor
del partido politico que los apoya y no en velar la demanda de beneficios y
cumplimiento de los contratos colectivos de los trabajadores, este comportamiento
afecta la operatividad de la institucion, debido a que se asignan cargos sin cumplir
con los perfiles que deben cumplir los postulados por el sindicato, lo cual repercute

en las consecuencias descritas en las respuestas anteriores.

e ;Qué presion ejerce el sindicato para colocar a sus postulados a los

cargos vacantes?

La respuesta sefialada por el Presidente del Sindicato, fue que el Convenio
entre el sindicato y la parte patronal, obliga al jefe del Departamento de Recursos
Humanos, a asignar o colocar a los postulados en las vacantes, por tanto no se tiene

que efectuar ningln proceso de reclutamiento y seleccién, sino la asignacion directa.
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Esta imposicion, inhabilita al Jefe del Departamento, para determinar los
requerimientos que tienen que tener los aspirantes a los cargos y proceder con la
aplicacion de los procedimientos para la seleccion, a fin de escoger los mas
capacitados y asignarlos a las vacantes existentes en FUNDASALUD.

e ;Cuando exista el caso de que el niumero de postulados supera la vacante

gué accidn ejerce el sindicato?

La respuesta seleccionada fue negociar la apertura de nuevos turnos de
trabajo, a fin de poderlo colocar , lo que genera un incremento en la nébmina, ya que
se ingresd mas personal de lo debido, ademas de detectarse que un trabajador realiza
la funcion segln el cargo y los otros se dedican a observarlos y esperar que le toque

Su turno.

e (El sindicato participa en la elaboracion de los recaudos de los perfiles
necesarios para optimizar las actividades laborales correspondientes a los

cargos que conforma la estructura organizativa de FUNDASALUD?

La respuesta seleccionada fue casi nunca, debido a que este gremio se
preocupa en vigilar el cumplimiento de los convenios contractuales, la postulacion de
sus candidatos debe estar garantizada para ocupar los cargos vacantes y para eso se
realiza una asamblea de agremiados para determinar cual de su inscritos esté
desempleado o quiera esa vacante, a fin de proceder a la elaboracion de un listado que
sera entregado al jefe del departamento de recursos humanos para su posterior
ejecutese, por tanto esta posicion genera las consecuencias anteriormente descritas en

las preguntas anteriores.
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5.3. Resultado del Cuestionario aplicado al personal.

e ;Cual fue su forma de ingreso a la institucion?

La respuesta suministrada por el personal fue, postulado por el sindicato. Este
resultado sefiala que el Jefe del departamento de recursos humano esta sujeto por las
directrices del sindicato de FUNDASALUD, el cual dictamina en base a un listado
cuales son los candidatos que deben ocupar las plazas vacantes, guardando relacion

con las respuestas anteriores.

Tabla 1, DISTIRBUCION ABSOLUTA'Y PORCENTUAL EN LO
REFERENTE A COMO CONSIGUIO LA POSTULACION DEL SINDICATO

ITEM FRECUENCIA %
Pertenecer al Partido Politico del Sindicato. 70 70%
Ser agremiados del Sindicato 30 30%

Todas las anteriores 0 0%
TOTAL 100 100%

Fuente: dato recolectado por el autor.

Las respuestas obtenidas mediante la aplicacion del cuestionario al personal se
obtuvo que el 70%, consiguieron la postulacion del Sindicato, por medio del Partido
Politico simpatizante del Sindicato, en cambio el 30% fueron asignados, por ser
agremiados del Sindicato. Estos resultados demuestran que el Sindicato se rige por las
directrices de los partidos politicos que apoyaron la campafia de la directiva sindical,
el cual tiene que reservar los cupos necesarios para los partidarios o simpatizantes y
luego proceder a seleccionar los agremiados que solicitan empleo en
FUNDASALUD.
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e ;Considera que cumple con el perfil del cargo que ocupa?

El total de los trabajadores seleccionaron casi nunca, debido a que las
asignaciones que le corresponde realizar segun el cargo, han repercutido en gran
medida en el deterioro progresivo de su salud fisica y mental, lo que ha proliferado el
incremento de permisos médicos, afectando el cumplimiento de las funciones que le

corresponde efectuar.

o Se efectuaron pruebas de conocimientos de destrezas y examenes fisicos,

al momento de ser seleccionado para ocupar el cargo?

El total del personal encuestado respondi6 no, debido a que son postulados
por el sindicato y por ende, el jefe del departamento de recursos humanos tiene la
obligacion de asignarlos a los cargos vacantes sin implementar algun argumento o

procedimiento que pueda impedir su asignacion.

Tabla 2, DISTIR,BUCION ABSOLUTA 'Y PORCENTUAL EN LO
REFERENTE A ESTA DE ACUERDO EN QUE EL SINDICATO POSTULE
CANDIDATOS PARA OCUPAR EL CARGO

ITEM FRECUENCIA %
Sl 40 40%
NO 60 60%

TOTAL 100 100%

Fuente: dato recolectado por el autor.
Un 60% respondid que no, porque el sindicato solamente se preocupa por tener la
mayoria a favor de un partido politico y deja su funcion principal que es de velar por
el cumplimiento del contrato colectivo de sus agremiados; ademas de la supervision

de las medidas de seguridad requeridas para evitar dafios a su salud integral, en
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cambio un 40% respondid que si, ya que se garantiza su cupo cuando exista alguna
vacante, estas apreciaciones genera un clima de insatisfaccion por parte del jefe del
departamento de recursos humano, debido a que se ve imposibilitado en implementar
estrategia para determinar el personal idoneo para las plazas vacantes y disminuir
progresivamente los permisos por concepto de salud, los cuales afectan la

operatividad de la institucion.

e ;Cual considera que debe ser la cuota que ofrezca el sindicato cuando

haya una vacante?
Esta respuesta no fue contestada, debida a que los trabajadores, por recelo y por

evitar conflictos, que le pueda costar el puesto de trabajo decidieron no contestarla,

por consiguiente no se pudo efectuar un estudio al respecto.
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CONCLUSIONES

Tomando en cuenta los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento tipo cuestionario al Jefe del Departamento, ademas del Presidente del
Sindicato y el personal administrativo de FUNDASALUD, cuyos analisis dieron

origen a las siguientes conclusiones:

» En lo que respecta a la descripcion del proceso de Planificacion del personal,
se evidencio que la influencia del Sindicato, delimita la funcién del Jefe del
Departamento de Recursos Humano, debido a que tiene que asignar los
postulados del sindicato, sin determinar la cantidad de puestos vacantes, lo
cual genera excesos de personal, asi como también incrementos de
enfermedades, ya que los trabajadores fueron colocados sin tomar en cuenta el

perfil que tiene que cumplir para optar a esos cargos.

» Para el caso del Reclutamiento del personal, el Jefe del Departamento de
Recursos Humano, tiene establecido una serie de tramites y procedimientos
para tal fin, pero en el momento de ponerlos en practica no se cumple a
cabalidad, debido a la injerencia del sindicato, el cual exige que sus
postulado sean colocados en los cargos que ellos establecen, esta circunstancia
ocasiona el exceso de personal para la realizacion de actividades
correspondiente al cargo que ocupa, detectandose la situacion que algunos
trabajan y otros se dedican a observar y esperar su turno. lo que causa el
incremento de los pasivos laborales mermando las inversiones que requiere la

institucién para su operatividad.

» En el caso de caracterizar el proceso de Seleccion del personal, esta afectado

debido a que no se procedid con los procesos de reclutamiento y por ende en
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la mayoria de las situaciones no se implementa, ya que se tienen que asignar

los postulados del sindicato a los cargos que ellos establezcan.

Por tanto el estudio de la influencia del sindicado en los procesos de
Planificacion, Reclutamiento y Seleccion, ha ocasionado perjuicio a la
organizacion, debido a que se incumple estos procesos establecido por el
Departamento de Recursos Humanos, los cuales permiten determinar los
requerimientos exigidos por los cargos disponibles, en lo referente a los
perfiles idoneos que deben cumplir los aspirantes a las vacantes, ademas de

evitar el exceso de personal existente en la organizacion.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos, por medio de los analisis efectuados a las
respuestas seleccionada por las muestras, ademéas de las conclusiones que arrojaron
esta investigacion, se derivaron las siguientes recomendacion, cuyo proposito es de
contribuir en el mejoramiento del proceso de Planificacion, reclutamiento y seleccion

del personal obrero de FUNDASALUD, los cuales de describen a continuacion:

» El Departamento de Recursos Humanos, deberd disefiar los procedimientos
para la Planificacion, Reclutamiento y Seleccidn de Personal, cuya finalidad
es de reducir los niveles de enfermedad relacionado con la asignacion de

cargos no acorde a la edad ni la capacidad fisica del trabajador.

» El Departamento de Recursos Humano tiene que estimar y hacer cumplir la
cantidad de personas que puedan optar a las vacantes, a fin de evitar la
saturacion de trabajadores en actividades que estdn destinada a un

determinado numeros de obreros.

» El Sindicato de FUNDASALUD, debe acatar los perfiles y recaudos que tiene
que cumplir sus candidatos para que sean postulados a los cargos libres y no
imponer su asignacion por encima de la exigencia y condiciones fisicas acorde

a las vacantes.
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ANEXOS



PROCEDIMIENTOS DE PLANIFICACION DE PERSONAL,
DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANO (FUNDASALUD)

JEFE Secretarla Anallsta

A 4 \ 4

Recibe la informacion y

Solicita informacion a los Jefes de Recibe la base de datos y

Elabora la base de datos
Departamentos sobre los cargos Analizas el momento de

Ffartiiar al nrnroacen da

=
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

JEFE

Analista de Personal

Aspirante

)

\4

Procede a llamar a los

aspirantes

\4

Prepara Sintesis Curricular

Sintesis

\ 4

Recibe la Sintesis Curricular ,

Preselecciona los aspirante

A 4

Y coordina dita para la seleccion

Recibe la Comunicacion de
La cita para la seleccién.

A 4

(e
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Proceso de Seleccion del Personal de FUNDASALUD

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANO

Anallista de Perscnal Jefe

Asplrante

L)

\ 4

Planifica la cita de los

aspirantes, con el jefe del

Departamentlo y lo notifica

A 4

Recibe la notificacion y se

Dirige al Jefe del Departamento

De Recurso$ Humanos

A 4

Asigna y realiza la induccion

Al cargo de cada Departamento

A

(e
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE

Fecha
CUESTIONARIO

Objetivo: el instrumento que se presenta a continuacion tiene por finalidad
dar respuestas a una serie de interrogantes que permitan analizar la
INFLUENCIA DEL SINDICATO EN LOS PROCESOS DE PLANEACION,
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL DE FUNDASALUD
CUMANA ESTADO SUCRE | SEMESTRE 2010; Cabe destacar, que la
informacion suministrada serd utilizada con fines académicos. Por lo tanto, se
agradese su valiosa colaboracién y aportes que pueda brindar a fin de llevar

a feliz termino este trabajo de investigacion.

Instrucciones:

e Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.
e Al contestar, hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.
e Seleccione con una X la respuesta que esta de acuerdo a su opinion.

¢ No deje ninguna pregunta sin contestar.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1. ¢Considera usted que las normas y procedimientos que maneja el
departamento que usted dirige, permite la optimizacion de los procesos

de planificacion, reclutamiento y seleccion de personal?

____Siempre.
____Casi Siempre.
____Casi Nunca.
___ Nunca.

2. ¢Que tipo de planificacion utiliza?

____Laestratégica
____Operativa.
____Ambas
____Ninguna.

Nota: Si su respuesta es ninguna no conteste la pregunta 2 y 3.

3. ¢Cual es el lapso de tiempo que abarca para la Planificacion de los
cargos correspondiente a los departamentos y dependencias existentes
en FUNDASALUD?

___ Corto
___Mediano.
____Largo Plazo.

4. ¢Cudles de estos factores utilizan para la Planificacion?

____Evaluar la disponibilidad de cargos por concepto de jubilaciones
actuales y futura.

____Desarrollar premisas considerando situaciones futuras.

____ Considerar la ampliacién de la estructura organizativa, creacion de
dependencias o coordinaciones dependiente de FUNDASALUD.

____Todas las anteriores.

____Ninguna de las anteriores.
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. ¢Sefale la fuente de reclutamiento utilizada preferentemente para el

Reclutamiento de Personal?

___Interna.

____Externa.

____Postulaciones del Sindicato.
_____Todas las anteriores
____Ninguna de las anteriores.

. ¢Cudl de los siguientes medios de reclutamiento son utilizados en
FUNDASALUD?

____Publicidad en Prensa, Radio y Television
____Postulaciones del Sindicato.
____Recomendacién de los compafieros de trabajo.
____Todas las anteriores.

____Ninguna de las anteriores.

. ¢Cual de las siguientes técnicas de aplican en el proceso de
reclutamiento de FUNDASALUD?

Sintesis curricular
Postulacion del Sindicato.
Todas las Anteriores

. ¢Considera Usted que los sindicatos dificultan el proceso de
reclutamiento en su organizacion?

Si

No

Nota: Si su respuesta es afirmativa, procede a responder la pregunta
9.
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9. ¢Sefiale las limitaciones que considera, ocasiona el sindicato en la
organizacion?

____No se puede ofertar los cargos, debido a que estan reservados
para los postulados del sindicato.
Se procede a la asignacion directa a los cargos por parte de los
postulados del sindicato y si existe alguna vacante se procede a
publicarlo en Prensa, Radio y Television

____Todas las anteriores.

____Ninguna de las anteriores.

10.¢Cuales de las siguientes técnicas de seleccion se utliza en la
organizacion?

____Entrevista preliminar.
____Pruebas psicolégicas.
____Examen medico.
____Entrevista final.

____Todas las anteriores.
____Ninguna de las anteriores.

11.¢;Considera usted que el Sindicato, toma en cuenta los perfiles de los
cargos vacantes para postular a sus candidatos?

____Siempre
__Casi Siempre.
____Casi Nunca.
___ Nunca.
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12.¢.En caso de presentarsge que los postulados del sindicato supere los
cargos vacantes, que acciones tomaria?

____Aumentaria la disponibilidad de cargo vacante.

Procederia a implementar los procedimientos de seleccion de
personal.

Notificaria al sindicato que proceda a suministrar el listado de los
postulado en base a la cantidad de cargos vacantes.
No contesto.

13. ¢ Estaria dispuesto a participar y liderar una propuesta para optimizar el
proceso de planificacion, reclutamiento y seleccion en su empresa?

__Si.

___ No.
____No Contesto.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE

Fecha
CUESTIONARIO

Objetivo: el instrumento que se presenta a continuacion tiene por finalidad
dar respuestas a una serie de interrogantes que permitan analizar la
INFLUENCIA DEL SINDICATO EN LOS PROCESOS DE PLANEACION,
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL DE FUNDASALUD
CUMANA ESTADO SUCRE | SEMESTRE 2010; Cabe destacar, que la
informacion suministrada serd utilizada con fines académicos. Por lo tanto, se
agradese su valiosa colaboracién y aportes que pueda brindar a fin de llevar

a feliz termino este trabajo de investigacion.

Instrucciones:

e Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.
e Al contestar, hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.
e Seleccione con una X la respuesta que esta de acuerdo a su opinion.

¢ No deje ninguna pregunta sin contestar.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1. ¢Cuél fue su forma de ingreso a la institucion?

Postulado por el Sindicato.

Seleccionado por el Jefe del Departamento de Recursos
Humanos

Todas las Anteriores.

Ninguna de las Anteriores.

Nota: en caso de marcar la primera alternativa proceda a
responder la pregunta 2, de lo contrario pase a la pregunta 3.

2. ¢Como consiguio la postulacion del Sindicato?

Pertenecer al Partido Politico del Sindicato.
Ser agremiados del Sindicato.
Todas las anteriores.

3. ¢Se considera los perfiles que exige los cargos vacantes para el proceso

de reclutamiento?

____Siempre.

__ Casi siempre.
____Casi nunca.
_ Nunca.

4. ¢Se le efectud pruebas de conocimientos, destrezas y examen fisicos,

para que pueda ser seleccionado al cargo?

____Siempre.
____Casi siempre.
____Casi nunca.
_ Nunca.
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5. ¢El cargo que usted ocupa estd acorde con su profesionalizacion y nivel
de exigencia?
__Si

No.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE

Fecha
CUESTIONARIO

Objetivo: el instrumento que se presenta a continuacion tiene por finalidad
dar respuestas a una serie de interrogantes que permitan analizar la
INFLUENCIA DEL SINDICATO EN LOS PROCESOS DE PLANEACION,
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL DE FUNDASALUD
CUMANA ESTADO SUCRE | SEMESTRE 2010; Cabe destacar, que la
informacion suministrada serd utilizada con fines académicos. Por lo tanto, se
agradese su valiosa colaboracién y aportes que pueda brindar a fin de llevar

a feliz termino este trabajo de investigacion.

Instrucciones:

e Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.
e Al contestar, hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.
e Seleccione con una X la respuesta que esta de acuerdo a su opinion.

¢ No deje ninguna pregunta sin contestar.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1. ¢Considera usted los perfiles y recaudos de los cargos vacantes para

postular a sus aspirantes?

____Siempre.
__Casi Siempre.
____Casi Nunca.
___Nunca.

2. ¢Cual es la condicidén que debe tener la persona para ser postulado por el

sindicato?

____Pertenecer al partido politico que apoya el Sindicato.
____Pertenecer al Sindicato.

____Presentar un examen Preliminar.

____Todas las Anteriores.

____Ninguna de las Anteriores.

3. ¢Qué mecanismo implementa el sindicato, para que usted coloque a sus

postulados a los cargos vacantes?

Huelga.
Entorpecer las labores del departamento que tiene la vacante.

Solicitar la renuncia del Jefe del Departamento de Recursos

Humanos.
_____Convenio entre el sindicato y la parte patronal.
______Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

4. ¢Cuando exista el caso de que los postulados supera la vacante que

accion ejerce el sindicato?

Negociar la apertura de Nuevos turnos de trabajo.
Reservarlos para futuras vacantes.
Incrementar el nimero de vacantes.
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5. ¢El sindicato utiliza a sus agremiados para hacer las siguientes

actividades?

Hacer proselitismo politico.
Entorpecer las labores de un jefe que no es afecto al sindicato.
Cumplir con las jornadas laborales que le compete a su cargo.

84



Hoja de Metadatos

85



Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de
Ascenso — 1/5
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Subarea

Ciencias Sociales Gerencia de Recursos Humanos

RESUMEN

Todas las organizaciones deben contar con un personal que reunan las condiciones
fisicas y mentales acorde al cargo que desempefia, a fin de reducir el exceso de
personal, ademas de la frecuencia de enfermedades y accidentes ocupacionales, es por
esto que es importante la implementacion de la planificacion que consiste en analizar
en base a los objetivos y metas que persigue la empresa u organismo, para establecer
los perfiles, ademas de la cantidad de trabajadores requeridos por cada departamento
que conforman su estructura organizativa, una vez cumplido con este paso, se
procede a la implementacion de los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal, con la finalidad de captar y asignar los candidatos que cumplan con los
recaudos exigidos por la institucion. En el caso de FUNDASALUD, especificamente
en el Departamento de Recursos Humanos, no se realizan los procesos de
planificacion, reclutamiento y seleccion de personal, ya que se asignan directamente
los postulados del sindicatos, sin tomar en cuentan las exigencia de la vacante ni el
total de trabajadores que se requieren, lo que inciden en el exceso de personal, en
base a esta circunstancia se propuso describir la influencia del Sindicato en los
Procesos de Planificacion, Reclutamiento y Seleccion de Personal en el Departamento
de Recursos Humanos de FUNDASALUD, para suministrar las directrices que
solvente esta problematica planteada en esta investigacion. Cabe destacar que la
metodologia que se utilizé fue de tipo descriptivo y disefio de campo, ademas de la
técnica (entrevista) y el instrumento (cuestionario).
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CUNO9S
Cumand, 04 AGO 2009

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumpilo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.
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a usted a los fines consiguientes.

e —— |

C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de

Administracién, Director de Personal, Direccion de Finanzas, Direccibn de Presupuesto,
Contralorta Intemna, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,
a Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformdtica, Coordinacién General de Postgrado,
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a partir
del II Semestre 2009, segiin comunicacién CU-034-2009): “Los trabajos de grados
son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, y solo podré ser utilizados
para otros fines con el consentimiento del Concejo de Nucleo respectivo, quien debera
participarlo previamente al Concejo Univetsitario, para su autorizacion”.
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