UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
UNAN MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA DE ESTELI.

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

MAESTRIA EN GERENCIA EMPRESARIAL
TEMA:

Modelo de gestion de talento humano basado en la provision para la
contratacion de personal ejecutivo y profesional en la Fundacion Centro
Nacional de Medicina Popular Tradicional FCNMPT Esteli 2014-2015

TESIS PARA OPTAR AL TITULO DE
MAESTRIA EN GERENCIA EMPRESARIAL
AUTORA
Lic. Raiza Indiana Slinger Rodriguez
TUTORA
MSc. Beverly Castillo Herrera

Esteli, Diciembre 2015



Dedicatoria

Este trabagjo se 1o dedico a DIOS, por darme mucha sabiduria, fortaleza, salud y la

oportunidad de la vida, para enfrentar todos |os obstacul 0s que se nos presentan dia adia.

A mi Madre, Edna Rodriguez, que laamo mucho ya que gracias a€ellapude llegar a

donde estoy con dedicacion, amor y mucho trabajo, esla meor madre del mundo.

A mi hija, Raysa del Rocio, por ser la fuente principa de mi inspiracion, que

con tu sonrisadiaadia alegras mi vida. Te Amo mi princesa.

A Victoriano, que por ti he aprendido a valorar lo bonito del amor, por darme
el apoyo necesario en mis momentos dificiles, gracias por tu cercania, escucha, paciencia y

las ganas de establ ecerme como madre, mujer y profesional. Te Amo.

A mis hermanas, Maria Lisset, L esbia, por haberme apoyado y darme palabras de

aliento en momentos dificiles.

A mi abuela Francisca Dolores Rodriguez, por sus cuidados, mimosy el gran amor

gue me brindaron. Que Dios los acoja en su reino, los amo.

A mis amigas, Yolanda, Magdalena, Sandra de Barrillas por sus sabios consg os,

lagran amistad que me brindan y € carifio incondicional.

ESTE ESFUERZO ES PARA USTEDES
Raiza Indiana Singer



Agradecimiento

A nuestro Dios Todopoder 0so, por colmarnos de paciencia, sabiduria, fortaleza
y mucho amor para superar 1os obstacul os que se nos presentan en € transcurrir de la

vida

A Facultad Regional Multidisciplinaria Esteli, y todos los profesores que
forman parte del Departamento de Recursos Humanos por permitirnos la formacion

profesional que hoy hemos al canzado.

A la Docente de Tesis MSc. Beverly Castillo por ser mi tutora asesora,
compariera y amiga, en la gjecucion de este trabajo de investigacion.

A laDocentey asesora M Sc. Jessica GarciaHerrera, por brindarme de manera
incondicional sus sabios y valiosos conocimientos, asi como su orientacion en la

realizacion de este trabagjo.

A Todo € personal de la Fundacion centro nacional de la medicina popular
tradicional (FCNMPT), por toda la colaboracion prestada para llevar a cabo €
desarrollo de esta investigacion.



Resumen

Cadadiase consolidaa interior de las empresas |a certeza de que su triunfo o fracaso
depende de los talentos, competencias, actitudes y motivaciones de sus integrantes. Si se
quiere tener una sociedad competitiva se requiere de un clima organizaciona caracterizado
por unaaltasatisfaccion de susintegrantes. Unafuerza laboral aburridapor las condiciones
laborales conduce aladesmotivacion y laapatia. Mientras que, lainversién que unaempresa
realice en e talento humano se reditla mediante el compromiso e interés de su fuerza
laboral. La ocupacion labora le ofrece a cada individuo la oportunidad de desarrollar
plenamente sus talentos contribuyendo con su esfuerzo al logro de lamision de la empresa.
Estainvestigacion se redizd en e afio 2015 en la Fundacion Centro Nacional de laMedicina
Popular Tradicional, es de investigacion cuali-cuantitativa y se aplicaron técnicas de
recoleccion como: entrevistas semi-estructuradas, observacion y encuestas. La entrevista se
aplicd alos jefes de area y la encuesta a 38 colaboradores que laboran en la empresa.  El
estudio demuestra que la Fundacién no cuenta con un departamento de recursos humanos,
cada area de |la estructura organi zativa gestiona | as actividades propias de recursos humanos,
segun laexperienciay necesidades particulares. Este procedimiento concentrael proceso de
provision de recursos humanos. Como resultado, en esta investigacion se propone una
Normativa de reclutamiento y seleccion de talento humano por competencias para los niveles
jerérquicosdirectivo, gecutivo y profesiona paralaFundacion Centro Naciona delaMedicina
Popular Tradiciona, con la finalidad de mejorar algunos aspectos deficientes detectados en
dichos procesos y obtener mayores beneficios de |os futuros colaboradores que ingresen a

la organizacion.

Palabras Claves: Reclutamiento, Seleccion, Toma de decisiones, induccion,

Andlisis de puestos, contratacion de personal.



Summary

Daily consolidated companies inside the certainty that their success or failure
depends on the talents, skills, attitudes and motivations of its members. If you want to have
a competitive society required of an organizational environment, characterized by a high
satisfaction of its members. A workforce bored by the working conditions leads to
discouragement and apathy. While the investment that a company makes in human talent
yields through the commitment and interest of its workforce. The employment offers to each
individual the opportunity to fully develop their talents by contributing their efforts to the
achievement of the Mission of the company. This research was carried out in the year 2015
in the Foundation National Centre of traditional folk medicine, research is qualitative-
cuantitativa and applied techniques of collection as. semi-structured interviews, observation
and surveys. Theinterview was applied to area managers and the survey 38 staff workingin
the company. The study shows that the Foundation does not have a human resources
department, each area of the organizational structure manages the activities of human
resources, according to the experience and needs. This procedure focuses the process of
provision of human resources. Asaresult, thisresearch proposes aregulation of recruitment
and selection of human resources by skills for managerial, Executive and professional levels
for the Foundation Center National medicine Popular traditional, in order to improve some
aspects deficient detected in these processes and gain greater benefits of future contributors
who enter the organization.

Keywords. Recruitment, selection, decison making, induction, analysis of posts,

recruitment of staff.
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Capitulo|. Introduccion

Una organizacion en su conjunto, esta constituida por elementos o recursos tanto
materiales como financieros, tecnol dgicos y humanos que funcionan de manera coordinada
y armonica, en funcion de lograr sus objetivos y metas de acuerdo alamisiéon y vision que
estatiene. Cabe destacar que, en € caso de los recursos humanos, las personas tienen un
papel protagdnico en vista de que estos poseen conocimientos, capacidades, habilidades y
destrezas para € desempefio de las tareas que le son asignadas. En este sentido, quienes
administran y dirigen recursos humanos en una organizacion o empresa, deben reconocer que
son los recursos humanos quienes contribuyen al logro de los objetivos organizacionales o

individuales, através de la adecuacion y manejo de |os otros recursos.

Esta es una investigacién cualitativa en la que se analizan los procesos de
reclutamiento, seleccién induccion del personal parala contratacion de personas para cargos
gjecutivosy profesional es en la Fundacion Centro Nacional de MedicinaPopular Tradicional
FCNMPT Esteli 2014 — 2015; cuyos resultados se presentan de manera descriptiva narrativa

y con elementos gréficos.

El reporte escrito de esta tesis de maestriainicia con una Presentaci on descriptiva del
trabaj o investigativo realizado, seguido de ocho capitul os distribuidos de lasiguiente manera:

En e capitulo I. comprende los antecedentes, que sintetizan los aportes de estudios
realizados sobre € problema de investigacion para posibilitar € conocimiento y la
comprension de como ha sido estudiado esta problematica. Se aborda el problema 'y se
construye la ruta critica con preguntas-problema que se ubican en €l contexto especifico del
estudio de caso. En lajustificacién se resalta laimportancia del estudio parala solucion del

problema, los beneficiados con |os resultados de lainvestigacion, sean directos o indirectos.

' ___________________________________________|
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En € capitulo 1. Asi mismo, se establecen los objetivos generales y especificos del
fueron formulados con claridad, precisiéon, y orden légico, estos fueron derivados del
problema de investigacion con e propésito que fueran relacionados y delimitados del
mismo.

El capitulo I1l. Marco tedrico, contiene aspectos conceptuales necesarios que
fundamentan y apoyan |os resultados de lainvestigacion; estan ademas |0s g es tedricos que
sustentan e estudio y las aportaciones de los autores sobre la problemética en estudio,

referenciando correctamente | as citas bibliograficas atendiendo ala normativa APA.

En € capitulo 1V. Aparece € cuadro de Operacionalizacion de la investigacion por
objetivo especifico, considerando € enfoque y tipo de investigacion cualitativa, destacando

las dimensiones y observables.

En € capitulo V. Marco metodolégico, se sefialan € nivel y disefio de la
investigacion, la poblacion, la muestra, las fuentes de informacion, las técnicas e

instrumentos de recoleccidn de datosy, | as etapas de la investigacion.

En e capitulo VI. Resultados, estos se presentan en base a la informacién obtenida
mediante € andlisis, procesamiento y objetivizacién de cuadros estadisticosy graficosy la
descripcion de las entrevistas, encuestas, grupo focal, y observacion alos colaboradores.

En e capitulo VII. Conclusiones. Surgen del andlisis de resultados, |as conclusiones

estan ligadas directamente objetivos planteados.

En e capitulo VIII. Recomendaciones se establecen de |os aportes del andlisis que
realiza el investigador del tema en relacion a la problemética encontrada puedan ser
mejorados o superados.

Después de este capitulo Al final del documento se detalla Bibliografia que hace
referencia de los documentos citados en el texto, se ordenan afabéticamente y siguen las
Normas APA. Finamente, se ubican los anexos, donde se incluyen los formatos de las
técnicas de recoleccion de datos. Entrevistas, encuestas, guia de observacion, preguntas de

grupo focal utilizados en lainvestigacion.
I T ———_—_—_———
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1.1 Antecedentesdelainvestigacion

Con e proposito de fundamentar la investigacion, en este capitulo se resefian
algunos estudios reci entes sobre reclutamiento, seleccion einduccion de personal. A nivel
de Latinoamérica se identifican cinco tesis de licenciatura, una de Ecuador, dos de
Venezuelay dos de Nicaragua.

Laray Saazar (2006), en su tesis de grado para optar al titulo de Licenciado en
Administracion Comercial, realiza un “Estudio de los procesos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion del personal docente que labora en la escuela de administracion,
nacleo de Sucre de la Universidad de Oriente, afio 2006”, Universidad de
Oriente Nucleo de Sucre-Cumana, de Venezuela. Su objetivo general es estudiar los
procesos de reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal docente que labora en
la escuela de administracion de launiversidad. El estudio concluye que los procesos de
Reclutamiento y Seleccion del personal docente, no se mangjan en la Delegacion de
Personal del Nucleo, Departamentos, la Direccion de Escuelay el Consgjo de Escuela.
Pero, es @ Rector quien tomaladecision final la contratacion, no se aplican entrevistas
y la edad no esun requisito obligatorio. Los autores afirman que gran parte del persona
desconoce lainformacion relacionada con e ingreso alainstitucion.

Azocar (2005), en su tesis de grado para optar a titulo de Licenciada en Gerencia
de Recursos Humanos titulada: “Andlisis de los procesos actuales de reclutamiento,
seleccion e induccion del persona llevado a cabo en e Departamento de Recursos
Humanos de laempresa Ele Oriente, en laciudad de Cumand, Estado Sucre”, define como
objetivo general: Analizar los procesos actuales de reclutamiento, seleccion e induccion
del personal llevado a cabo en e Departamento de Recursos Humanos de la empresa Ele
Oriente, ubicada en la ciudad de Cumang, estado Sucre. En las conclusiones del estudio
se afirma que existen incongruencias entre |o establecido en las normas rel acionadas con
los procesos y 10 que se g ecuta, una desactualizacion de dichas normas. Sin embargo, las
fallas encontradas no afectan tanto a la empresa, porque a través de los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccion que aplica se dota del persona necesario para

realizar |as actividades y consecucion de |os objetivos organizacional es.
I
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Por su parte, PAlomo y Prada (2001), en su tesis “Propuesta de un Programa de
Induccion aplicable a Personal Obrero de nuevo ingreso de la Superintendencia de
Construccion de la Empresa Fuerza, Luz, Agua y Gas Instalaciones, SA. (F.L.A.G),
Maturin-Estado Monagas” Universidad de Oriente Nucleo de Monagas, Maturin;
realizada como investigacion de grado para optar € titulo de Licenciado en gerencia de
recursos humanos, con el objetivo general de Establecer una propuesta de un programa
de Induccién aplicable al Personal Obrero de nuevo ingreso de la Superintendencia de
Construccion de la Empresa Fuerza, Luz, Agua y Gas Instalaciones, SA. (F.L.A.G),
Maturin-Estado Monagas. En lainvestigacion concluyen que durante lainduccion inicia
impartida por la empresa a personal obrero no se incluyen aspectos descriptivos como:
resefia histérica, ubicacion geogréfica de instalaciones, mision organizacional,
clientes, bienes y servicios, estructura organizativa, y la misiéon y funcion de la
superintendencia. En cuanto al propdésito general y funciones especificas de los cargos es
tomada en cuenta, los obreros de nuevo ingreso no conocen formalmente a
superintendente de construccién, ni alos compafieros de trabajo, y por dltimo que tanto
los obreros como |os supervisores de linea, consideran beneficioso laimplantacion de un
programa de induccién en laempresa.

A nivel de Nicaragua, se identificaron dos tesis de licenciatura relacionadas con
el temade estudio. Unade€ellasrealizadapor Romero y Lépez (2007) que constituye una
tesis para optar € titulo de administracién de empresas y se titula “Planeacion,
reclutamiento y seleccion de R.H empresa Xerox de Nicaragua S.A en la ciudad de
Matagalpa en 2007. En la empresa Xerox de Nicaragua al presentarse una vacante, €l
Area de recursos humanos realiza e  reclutamiento interno o externo, mediante la
planeacion del cargo, establecimiento de |os pardmetros, y requisitos, son seleccionados
de acuerdo a las habilidades que requiere el cargo. Xerox de Nicaragua es una empresa
que se caracteriza por tener empleados productivos ya que |os servicios que brinda son
con eficienciay calidad.

Baca y Loaisiga (2006), en su tesis de grado para optar a titulo de Licenciado en
Administracion de empresa, y se reaizo en @ area de recursos humanos de la empresa
Tours Travel Corporations de la ciudad de ledn en 2011. Se demostro que la empresa

carece de lastécnicas necesarias para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
./ ______________________________________________|]
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lo cua lalimitaa€legir alos candidatos adecuados para el puesto. Recomiendaun Plan
de Mejora que lo impulse € responsable de recursos humanos para reducir deficiencias

detectadasy contratar personal altamente calificado.

Estudios de maestrias como antecedentes permitieron laimportanciade los procesos
de reclutamiento, seleccién e induccién de personal, su adecuada aplicacion permitira
atraer el mayor nimero de candidatos disponibles en el mercado de recurso humano,
elegir a candidato con € perfil idoneo a las exigencias del cargo. A partir de estos
trabajos, se puede concluir que existe interés por € disefio de procesos para €
reclutamiento y seleccion de recursos humanos, la eficaciay eficienciadel personal en su
actividad profesional y viabilizar € logro de la misién, vision y objetivos de las

organi zaciones.

Evidentemente se constata que en Nicaragua existen pocos estudios de procesos
de provision de personal, con los resultados de esta investigacion en el area de recursos
humanos, se estaria contribuyendo a que la Empresa objeto de estudio e instituciones
cuenten con un instrumento de gestion de recursos humanos que se aproxime a sus

objetivos y metas institucionales.

1.2 Descripcion del problema

El departamento de Recursos Humanos con su responsable o jefe eslapiezaclave
parael funcionamiento de unaempresa, pues de la eficiencia con que este opere, depende

el éxito o fracaso de lamisma. (Delgado, 2008, pag. 27)

Varias funciones redliza este departamento, entre las que se destacan la seleccion,
capacitacion y control del personal; las que mas explicitamente se perciben asi:

En lafuncién de seleccion se realiza €l reclutamiento y seleccion. En € caso de
gue la empresa decida incorporar mas personal a su plantilla debera elegir primero la

cantera de candidatos y posteriormente iniciar el proceso para la eleccién de aquel o
I
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aquellos que se van aincorporar alaorganizacion. A si mismo dentro de las funciones de
capacitacion se tiene: la Formacion cuyo objetivo es capacitar al persona de la
flexibilidad necesaria para poder adaptarse a los cambios tanto originados en e seno de
laempresa como agquellos que vengan dados del exterior; asu vez, dentro delasfunciones
de control se tienen: laorganizacion del personal, que no es més que la estructura de éste

dependiendo del model o de organizacion establ ecido por |a empresa:

Y dentro de lafuncién de control estan |os sistemas de comunicacion interna, que
mediante |a elaboracién de medios garantiza que la trasmisién de informacién sea fluida
y llegue oportunamente alasinstancias requeridas; y deigual forma, se establecen canales
e instancias a fin de facilitar la comunicacion entre trabajadores y entre empresas sean
estas peguefias 0 grandes; las instancias a las que se hace mencion son: Relaciones
|aboral es desarrollada con los representantes de | os trabajadores, motivada por cuestiones
tales como contrataciones, politica salarial, negociaciones colectivas, y pueden afectar al

ambito exclusivo de laempresa a un ambito superior.

Algunas empresasincluyen dentro de estafuncién laaccion social quellevaacabo
la empresa con sus empleados, las medidas de seguridad e higiene en €l trabajo o los

temas sobre disciplina o condiciones laborales.

También, como parte de la funcién de control se encuentra la planificacion de
recursos humanos, que es la encargada de la prevision de las necesidades del personal en
un plazo medio o alargado, ordenacion de los puestos de trabaj o, segiin esta organizacion,
analizar los planes de carrera, sistemas retributivos, organizacion. Aqui debe destacarse
laimportancia del Control de gestion del departamento de recursos humanos, ya en este
se analizan los resultados de su funcién para poder subsanar |os fallos. Esto requiere un
sistema de informacion que permita recoger datos fiables para ser posteriormente

plasmarlos en estudios.

Para cumplir las funciones antes mencionadas, el departamento de recursos

humanos debe estar dotado de una estructura y organizacion. La relacion del
./ ______________________________________________|]
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departamento de personal con € resto de los departamentos puede ser de dos tipos.
Asesoramiento. Cuando surge alguna cuestion a este respecto, € departamento de
recursos humanos asesora al responsable directo de los mismos. Imposicion de medidas.
Hay agunas decisiones que no se pueden dejar en manos de los responsables del
departamento, ya que creariainjusticias y desigualdades dentro de la organizacién, y lo

que se pretende es llegar a un equilibrio que permita un clima agradable en la empresa

Previo a presente trabajo investigativo, € dia 20 de Agosto del 2014, se realizd
una entrevista con el Lic. Filiberto Cruz, Director Ejecutivo de La Fundacién Centro
Nacional de la Medicina Popular Tradicional «Dr. Algjandro Davila Bolafos; la que se
hizo con e proposito de conocer e funcionamiento administrativo y gerencial de la
Fundacion; y segin expresara el Lic. Cruz, Laméxima autoridad de la Fundacion es una
Asamblea; laque asu vez estaregida por unaDireccion Ejecutivay los Jefes de las Areas
estratégicas de Impresiones Isnaya; de Laboratorio quimico farmacéutico; Finca El
Cortijo y Area Social. Cuenta con unafincade produccion y un laboratorio de Control de
Cadlidad. En esta empresa laboran un total de 42 trabajadores, 28 varones y 14 mujeres.
De €llos, siete son trabajadores administrativos y siete en las areas productivas veintiuno

en imprentay siete en el empaque de productos.

Una de las cuestiones detectadas através de la entrevista a Lic. Cruz, esque La
Fundacion no cuenta con un departamento de recursos humanos, por €llo, a la pregunta
“¢Cuenta con un departamento de recursos humanos?” su respuesta fue: “ No como un
departamento, sino como una area de administracion, un recurso humano habia; pero a
medida que se originaron cambios internos en la fundacién se decidié que las Areas
Estratégicas de manera autdnoma lleven el proceso de reclutamiento, lo que no implica
gue las decisiones estén centralizadas, cada uno realiza sus funciones de recurso humano
no necesariamente, es que el Area tenga una persona dedicada solo para eso, |as otras
areas son apoyadas” (Entrevista al Lic. Filiberto Cruz, 2014); o sea, que cada Area de la
estructura organizativa gestiona las actividades propias de recursos humanos, segin la
experiencia y necesidades particulares, y se hace para captar e talento humano;

interpretando o expresado por € Lic. Cruz se percibe una centralizacion de funciones
./ ______________________________________________|]
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gue recae en una sola persona; 1o que evidencia que e proceso de reclutamiento y
seleccion de persona que es la primera fase que toda institucion debe realizar para
solicitar nuevo personal, en la Fundacion se hace de manera general, sin seguir un disefio
de induccién establecido, debido quizas a la falta de conocimientos sobre los
procedimientosy el inadecuado manejo de procedi mientos genera problemas, tales como:
resistencia alos cambios, no tener conocimientos actualizados, y una actitud pasiva para

formar equipos de trabajo, 10 que produce un clima organizacional desfavorable.

Si se toma en consideracion lo que es un Departamento de Recursos Humanos y
de su importancia dentro de una empresa la pregunta de investigacion “;Cudles son las
formas de provision del personal de la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular
Tradicional?”, corresponderia a la deteccion de como hacen alli para captar nuevos
talentos humanos y qué formas o estrategias emplea para la contratacién de nuevos
cargos, pasando por supuesto, por lo que esla seleccion, e reclutamiento y las formas de

provision y para asegurarse que |los candidatos o aspirantes cumplen con lo requerido.

Siendo que una de las preguntas de investigacion es “;COmo esta organizada la
Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional (FCNMPT) desde las
opticas de los tomadores de decisiones (Junta directiva y directores) en el proceso de
contratacion?”, el trabajo es detectar como trabajan, quién decide lo que se hace o0 no se
hace y como se comunican entre si los actores lideres o jefes entre ellos y con sus
subordinados; hacer esta deteccion es necesaria, dado que en una empresa o institucion
todas las piezas humanas deben actuar armonica y comunicativamente como si fuese un
solo engrangj e gue avanza hacia una meta comun.

Otra de las interrogantes que merecen indagarse es “;Como funcionan los
mecanismos de seleccion del personal desde la dptima de los colaboradores, en la
Fundacién Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional (FCNMPT), en el Periodo
2014-2015 Los criterios de contratacion y procedimientos que se lleven acabo pueden
ser sumamente burocraticos, sistemas de calificacion similares, o en base a necesidades

mas informales de la organizacion, si solo se hace de por licitacion o por recomendacion
./ ______________________________________________|]
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y de quién tiene la Ultima palabra para decir este aspirante o candidato al cargo licitado.
Pero deben ser explicables y aplicados conscientemente a todos, y no discriminatorios,
favoreciendo algunos que vayan a ser seleccionados sin llevar  todo el proceso de

provision de personal.

Latomade decisiones en la seleccion de personal, asi como también el hecho, de
que e éxito o fracaso de un individuo dentro de una empresa es consecuencia no solo de
su propia capacidad ya sea esta buena o mala, sino también de la capacidad de quienes
permitieron su ingreso en la organizacion, es decir, de quienes lo contrataron. El trabgjo
es detectar como trabajan, quién decide |o que se hace o no se hace y como se comunican
entre si los actores lideres o jefes entre ellos y con sus subordinados; hacer esta deteccion
es necesaria, dado que en unaempresa o instituci én todas | as pi ezas humanas deben actuar
armonica 'y comunicativamente como s fuese un solo engrangje que avanza hacia una
meta comun.

Por otraparte, laintuicion, en materiade andlisis de personal, esmuy valiosa. Sin
embargo, siempre debe de ir acompafiada de un analisis “técnico” de la situacion. En
virtud de que la naturaleza humana es impredecible e incluso contradictoria.

1.3 Preguntas-problema deinvestigacion

A partir deladescripciéon del problema se han delimitado | as preguntas-problema

gue constituye laruta critica que orienta estainvestigacion y son:

Pregunta general:
¢Como se desarrolla el proceso de provision de personal en laFCNMPT parala creacion
de una Normativa que mejore la contratacion de gestion de talento humano basada en los

fines, principios, Misiony Vision?

[ T
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Preguntas especificas.
1. ¢Cuadles son las formas de provision del personal de la Fundacion Centro Nacional de
Medicina Popular Tradiciona?

2. ¢CoOmo esta organizada la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular
Tradicional (FCNMPT) desde las Opticas de los tomadores de decisiones (Junta

directivay directores) en el proceso de contratacion?

3. ¢Como funcionan los mecanismos de seleccion del personal desde la 6ptima de los
colaboradores, en la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional
(FCNMPT), en € Periodo 2014-2015?

4. ;QuéedementostendriaunaNormativade contratacion de persona gjustadaalosfines,
principios, mision y vision de la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular
Tradicional (FCNMPT)?

1.5 Justificacion

La dinamica organizaciona actual estd demandando un replanteamiento en el
manegjo del talento humano. Los enfoques de gestion humana basada en competencias
estan tomando vigencia como estrategia para afrontar los retos de las organizaciones
orientadas a desarrollo del conocimiento y € aprendizae permanentes. La actual
globalizacion y la competitividad requieren que las organizaciones implementen el
modelo de Gestion del Talento Humano por competencias. Se ha comprobado ser muy
efectivo paralograr €l alcance de las metas y objetivos organizacionales.

Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencias facilitan
la gjecucién de las técnicas de administracion, entre ellas el reclutamiento y la seleccion
de persona. Esta fundamentacion facilita un marco de criterios esenciadles para

desarrollar estatécnicay se consolida como factor fundamental del logro de los objetivos

[ T
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de las empresas y del desarrollo personal, técnico y profesiona de los colaboradores
vinculados a | as organizaciones.

Esta investigacion permitira analizar los procesos de reclutamiento, seleccion e
induccion del personal interno en la Fundacién centro nacional de la medicina popular
tradicional (FCNMPT) Esteli 2014-2015. Bgjo esta perspectiva, presenta una propuesta
ded disefio de una Normativa de reclutamiento y seleccion de talento humano por
competencias paralos niveles jerarquicos directivo, gecutivo y profesional delafundacion.

Esta Normativa podra ser aplicada por los directivos de la empresa para mejorar
algunos aspectos deficientes detectados en dichos procesosy obtener beneficios para
los empleados que ingresen a la organizacion. Con esta Normativa no solamente se
garantizaria su adecuacion a cargo, Sino su integracion a la empresa y una mayor
satisfaccion en € trabajo, un mayor compromiso con los colaboradores de la
organizacion, y por lo tanto estaria en capacidad de acanzar mayores niveles de

productividad.

Finalmente, los resultados del estudio pueden servir como marco referencial para
otros investigadores que aborden similares teméticas.

Capitulo Il Objetivos deinvestigacion

2.1 Objetivo General

Andizar las formas de provision de persona que implementa la FCNMPT para la
elaboracion de una Normativa de contratacion de personal adecuada a los fines,
principios, mision y vision de la Fundacion Centro Naciona de la Medicina Popular
Tradicionad FCNMPT, Esteli 2014- 2015.

[ T
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2.2 Objetivos Especificos

1. Describir lasformas de provision del personal implementadas por la Fundacion
Centro Naciona de Medicina Popular Tradicional (FCNMPT

2. Determinar la organizacién y latoma de decisiones en e proceso de contratacion
del persona desde la Opticas de los tomadores de decisiones ( Junta directiva y
directores) en la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional
(FCNMPT)

3. Andizar los mecanismos de seleccion del personal desde la Optima de los
colaboradores, de laFundacion Centro Nacional de MedicinaPopular Tradicional
(FCNMPT). Periodo 2014-2015.

4. Disefiar unaNormativade contratacion de personal gjustadaalosfines, principios,
misién y vision delaFundacién Centro Nacional de MedicinaPopular Tradicional
(FCNMPT) y basado en e Modelo Participativo de gestion de talento humano.

Capitulo 111. Marco Tedrico

En estainvestigacion seidentificaron tres gjes tedricos que son: 1) Administracion
y el proceso administrativo; 2) Provision del personal; y 3) Seleccién del persona. A

continuacion se definen cada uno de dllos.

3.1 Administracion y proceso administrativo

Para que € empresario, director, gerente realice una exitosa seleccion de su
personal, debe tener presente primero algunos conceptos basicos que le serén de suma
importancia paraque puedatener |os mejores resultados con €l personal que formaraparte
de su empresa. En la conjuncién de ambos factores se encuentran proceso como €l de

seleccion de personal, por el cual unaempresa, reclutay selecciona, contratae induce al
I
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personal, tiene que tomar decisiones, para redizar € andlisis de puestos, en relacién a
las vacantes del puesto, idoneo para ocupar un determinado dentro de la misma.

George R. Terry, como cito (Reyes Ponce, 2008, pag. 4) concepto “La
administracion consiste en lograr que se hagan las cosas mediante otras personas” Asi
mismo, afirmaque administrar eslograr un objetivo predeterminado mediante el esfuerzo
ageno, y considera dos grupos que desarrollan los factores administrativo: El pre-
gjecutivo a cuyo cargo quedan la planeacion y la organizacion; y € gecutivo encargado
de glecucion y control enfatiza en forma muy especial la coordinacion.

Por otra parte, expresa que administrar es lograr un objetivo predeterminado
mediante & esfuerzo gjeno. Identifica la administracion con la direccion, concepto que
corrobora a referirse a los que considera como factores de la administracion la
planeacion, organizacion, gjecucion y control y/o vigilancia

La administracion es: “el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales” (Chiavenato, 2004,

pag. 10). No se puede administrar sin & gerente no puede operar en el vacio.

3.1.1 Etapasdel proceso administrativo

Seguin Fayol (Chiavenato, 2007)el proceso administrativo es el conjunto de fases
0 etapas sucesivas a través de las cuaes se efectlia la administracién, mismas que se
interrelacionan y forman un progreso integral. El proceso administrativo se divide en
mecanicay dindmica. El aspecto mecanico se enfoca en la planeacion (¢Qué se quiere
hacer?) y la organizacién (¢Cémo se va a hacer?). El segundo proceso se integra por la
direccién (¢Qué se puede hacer?). A continuacién se comenta detalladamente cada una
deéellas.

3.1.1.1 Planeacion.

La eficiencia en la actuacion depende en gran parte de una buena planeacion, la
cual de acuerdo a (Reyes Ponce, 2008, pag. 41) consiste en fijar € curso concreto de

accion que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la
I
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secuencia de operaciones para realizarlo y la determinacién de tiempo y ndmeros
necesarios para su realizacion.

Segun la conceptualiza como el “sistema que comienza con los objetivos,
desarrolla politicas, planes, procedimientos y cuenta con un método de retroalimentacion
de informacion para adaptarse a cualquier cambio en las circunstancias”. Los elementos
que conforman su concepto son:

Objetivo: resultados deseados.

Cursos aternos de accion: diversos caminos, formas de accion o estrategias.
Eleccién: determinacion, andlisis y la seleccion, la decision mas adecuada.
Futuro: prever situaciones futuras, anticipar hechos inciertos, prepararse para

contingencias y trazar actividades futuras.

De esta forma se tiene que la planeacion es la determinacion de losobjetivos
y eleccion de los cursos de accion para lograrlos, con base en la investigacion y
elaboracion de un esqguema detallado que habra de realizarse en un futuro. La planeacion
establece | as bases para determinar el elemento riesgo y minimizarlo.

3.1.1.2 Organizacion.

Para Simon Andrade Espinoza, la organizacion es "la acciéon y e efecto de
articular, disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para
la consecucion de un fin concreto” (Harper, 1992, pag. 448)

Esta etapa del proceso administrativo se basa en la obtencion de eficiencia que
solo es posible a través del ordenamiento y coordinacion racional de todos |os recursos
que forman parte del grupo social.

La define la organizacién “como el proceso de estructurar o arreglar las partes
de una empresa” (Chiavenato, 2000) los elementos basicos del concepto son:

Estructura. La organizacion implica €l establecimiento del marco fundamental en

el que habrd de operar e grupo socia, ya que establece ladisposiciony la
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correlacion de funciones, jerarquias y actividades necesarias para lograr 1os
objetivos

Sistematizacion. Esto serefiere aquetodas|as actividades y recursos de laempresa
deben de coordinarse racionamente afin de facilitar €l trabgjo y la eficiencia.
Agrupacion y asignacion de actividades y responsabilidades. Organizar implicala
necesidad de agrupar, dividir y asignar funciones a fin de promover la
especializacion.

Jerarquia. La organizacion, como estructura, origina la necesidad de establecer
niveles de responsabilidad dentro de la empresa.

Simplificacion de funciones. Uno de los objetivos béasicos de la organizacion es
establecer los métodos mas sencillos para redlizar e trabgjo de la mejor manera

posible.

Asi, laorganizacion es el establecimiento de una estructura donde habra de operar
un grupo social, mediante la determinacion de jerarquias y la agrupacion de actividades,
con €l fin de obtener el méximo aprovechamiento posible delosrecursosy simplificar las

funciones del grupo social.

3.1.1.3 Direccion.

La estructura organizacional, mediante la guia de |os esfuerzos del grupo social a
través de la motivacion, la comunicacion y la supervision son latarea de la direccion.

Se sefidaque ladireccion comprende lainfluenciainterpersonal del administrador
através delacua logra que sus subordinados obtengan los objetivos de la organizacion
mediante |a supervision, la comunicacion y la motivacion. Los elementos que se
distinguen en su concepto son: ejecucion de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, motivacién, guia o conduccion de los esfuerzos de los subordinados,
comunicacion, supervision y alcanzar las metas de la organizacion. (Barquero Corrales,
2005)

El director o administrador debe tener en cuenta que el grupo de trabajo bajo su
responsabilidad tenga un ambiente de trabajo agradable para poder crear en ellos €

[ T
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sentido de pertenencia hacia la empresa y que los planes y objetivos propuestos se

cumplan delamejor manera posible.

Los tres cambios que hemos explicado antes: filosdfico, conceptua y de actuacion, se
concretan en una serie de diferencias entre la direccion de persond y la de recursos humanos,

en lossguientes agpectos (Ver figural)

Figura 1. Diferencias entrela direccion de personal y la direccién de

I ecur sos humanos
DIRECCION DE PERSONAL M [ R-CCIONDE RHUMANOS
PERSONAL = COSTE PERSONAL = RECURSO
ENFOQUE REACTIVO I ENFOQUE PROACTIVO
FUNCIONES AISLADAS I GESTION INTEGRADA
NIVEL FUNCIONAL I NIVEL ESTRATEGICO
ENFOQUE DEL RASGO BN E\FOQUE DE COMPETENCIAS

Fuente: (Pereda, 2001)
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Ladiferenciabasica, y de laque se derivan las restantes, es que en @ enfoque de recursos
humanos, |as personas degjan de ser consideradas un coste, para convertirse, en las organizaciones
gue llevan a cabo una gegtion eficaz, en d principd recurso competitivo de las mis- mas, por lo
gue es preciso darles la oportunidad y libertad necesarias para poder aportar todo su potencid a
desarrollo de laempresa.

Ahora bien, las decisiones referidas ala adquisicion y uso de los recursos, laintroduccion
€n un nuevo merca do, etc., son tomadas por los directivos (parte de los recursos humanos de
la empresa); asimismo, la cdidad dd producto find, la atencidn a los clientes, etc., son agpectos
que, por su parte, dependen de los trabgadores de la linea de produccion, dd equipo comercid,
de los operarios dd servicio de posventa, ec. en suma, de los recursos humanos de la

organizacion.

3.1.1.4 Control.

El control eslafuncidon administrativa por medio de la cua se evalGa €l rendimiento.
Esun elemento del proceso administrativo queincluye todas | as actividades que se emprenden
para garantizar que las operaciones reales coincidan con las operaciones planificadas.
Chiavenato lo define como “el objeto de cerciorarse de que los hechos vayan de acuerdo con
los planes establecidos” (Chiavenato, 2004)

George R. Terry por su parte dice que es el  proceso para determinar o que se esta
llevando a cabo, valorizandolo y si es necesario, aplicando medidas correctivas, de manera
gue la gecuciéon se desarrolle de acuerdo con lo planeado. Ahora bien, se tiene que los
elementos que integran el concepto son:

Relacién con lo planeado. El control siempre existe para verificar € logro de los

objetivos que se establecen en |a plantacion.

Medicion. Para controlar esimprescindible medir y cuantificar los resultados.

Detectar desviaciones. Una de lasfunciones inherentes al control esdescubrir las

diferencias que se presentan entre la gjecucion y la planeacion.

Establecer medidas correctivas. El objeto del control es prever y corregir |0s errores.

. _______________________________|]
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La importancia del Control se dice que es (Werther, 2008, pag. 298): establecer
medidas para corregir las actividades, para que se alcancen |os planes exitosamente, se aplica
atodo: alas cosas, a las personas y alos actos, determina y analiza rgpidamente las causas
gue pueden originar desviaciones, para que no se vuelvan a presentar en el futuro. El control,
servira en vida empresaria cuando se necesite, vigilar que se estén consiguiendo que se
quieran. Esto demuestra laimportancia de esta funcion administrativa.

Por otra parte, € término administracion suele asociarse con € de gerencia e incluye
labores de planeamiento, desarrollo, supervision o evaluacion entre otras, las cuales se aplican
en diversas instancias de un proceso determinado.

Las teorias y experiencias de Henry Fayol y de Frederick Taylor marcaron una nueva
etapa en la evolucion de esa ciencia. La administracion cientifica que postularon ellos y
continuaron sus discipulos viene a ser uno de los medios mas efectivos para la tecnificacion
de las industrias nacientes en e presente siglo; dicha tecnificacion ha influido mucho
graduamente en e desarrollo econémico y e mejoramiento de muchos paises por su

aplicacion.

3.1.2 Laevolucion de concepto de administracion de personal

La administracion de recursos humanos (o de personal) es “el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio del
individuo, de la propia organizacion y del pais en general” (Ferraro, 2001; p.98).

La administracion de personal desde un punto de vista personal se puede decir que es:
“el arte de tener resultados positivos a favor de la organizacion en el manejo de los recursos
humanos, lo que le permite tener resultados éptimos, tanto para ella como para todos |os
trabajadores” (Ferraro, 2001, pag. 97)

Con relacion a sus antecedentes histéricos no se puede hablar de forma separada del
origen de la administracion de recursos humanos, como se le conoce actualmente, sin
mencionar: “el derecho laboral y la administracion cientifica, asi como otras disciplinas”
(Ferraro, 2001, pag. 103)
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Los principios de Taylor y Fayol “pusieron las bases de la administracion, a través

de la coordinacion, direccion y, por tanto, del meor empleo delos recursos humanos

gue intervienen en el trabajo” (Chiavenato, 2004, pag. 51).

Taylor viendo la importancia del area, creo las oficinas de seleccién de personal. La

organizacion funcional especialistas en las areas de mercados, finanzas, produccion en los

Estados Unidos dio como resultado que empezaran a aparecer |os departamentos de rel aciones

industriales, como consecuencia de la necesidad de poner en manos de expertos una funcién

tan importante y degjar de improvisar en tal érea. Se distingue las siguientes etapas. (Werther,

2008)

Prehispanica en esta etapa surge €l trabajo en grupo, existe la diferencia de sexosy se
cataloga € trabajo como algo valioso, existia la esclavitud € esclavo podria realizar
trabajos por su propia cuenta. Habia artesanos pero no congregados en gremios.
Epoca colonial. Surgen las encomiendas y |as primeras huel gas, hay que recordar que
estas surgen como parte de los nuevos procesos productivos de la época que se esta
dando en Europay que viene ser traslada a México.

Independencia. Aparecen los talleres artesanales, como resultado de la economia de
mercado que se viene dando como pais colonizador y que forma parte ya del proceso
productivo colonial.

Revolucién. Aparecen los talleres, y las primeras fabricas ya con todo € proceso
productivo propio del Siglo XX y que hacen de nuestro pais parte del conglomerado
mundial.

En la década de los 50, surge la carrera de relaciones industriales, ya como parte de
una especializacion de la administracion y como una nueva forma de cubrir los
espacios de profesionalizacion gque las empresas demanda en su funcionamiento y
aplicacion de la administracion de personal.

Para los 60. Emergen los métodos juridicos como un mejoramiento para la defensa
del individuo y ya como parte complementaria de un nuevo orden legal que resulta de
la defensa del trabajador.

En los 70. Por primera vez se utiliza € término administracion de los recursos
humanos, y con ello una nueva forma de especializacion en materia de administracion

pero de manera directa con e mango y desarrollo del personal.
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En los 80. La administracion de recursos humanos llega a su madurez estableciendo
areas administrativas, como: capacitacion, sueldos y salarios contratacion y empleo de

desarrollo organizacional.

Para la década de los 90. Se retoma técnicas y métodos que permite la eficiencia 'y
eficacia del personal, en otras palabras se busca tener mejores resultados a través de
una administracién de personal sana, sin que se dé la manipulacion y explotacion del
trabajador.
Actualmente la administracion de personal representa un punto neurdlgico para €
desarrollo y consolidacion de la organizacion en cualquier ambito en que se
encuentre desempefiando sus actividades. Las caracteristicas principales de los
recursos humanos son:
L os recursos humanos no pueden ser propiedad de la organizacion;
Las actividades de las personas son voluntarias no por € hecho de existir un
contrato la organizacion va a contar con el mejor esfuerzo de sus miembros, por
el contrario, contaran con é si perciben que esa actividad va a ser provechosa.
Las experiencias, los conocimientos, las habilidades etc. son intangibles; los
recursos humanos de un pais o de una organizacion pueden incrementarse.
L 0s recursos humanos son escasos.
L os recursos humanos no solo son prioritarios para la propia organizacion, sino

paratodos |os sectores de una nacion.

3.1.3 Laplaneacion derecursos humanos

Es importante los requerimientos de gestion de recursos humanos” considerando que
su resultado debe estar alineado con las estrategias corporativas, € modelo de negocio y los
objetivos estratégicos, ya que serala tnicamanera de lograr una adecuada ejecucion.

Determina las exigencias de trabajo y los medios para satisfacer éstas, con objeto de
llevar a cabo los planes integrales de la organizacion. "La planeacion de recursos humanos se
describe mejor como un procedimiento sistematico que forma una secuencia planeada de

eventos o una serie de pasos cronol 6gicos' (Chiavenato, 2007)
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La planeacion de recursos humanos, como guia general de la politica socia de la
Empresa, incide en la obtencién, evaluacion, desarrollo y compensacion de las personas que
forman o formaran parte de la misma. La planeacion de los recursos humanos debe
compaginar dos aspectos divergentes (Robbins, 2005)

Una vision global o colectiva: estructura de efectivos, evolucion general del empleo,

pirdmide de las clasificaciones, categorias profesionales de |os trabajadores.

Los deseosindividuales: reconocimiento de los derechos adquiridos y de los proyectos

personales; puestos que permitan adquirir nuevas calificaciones; posibilidad para cada

asalariado de ser el “agente de su propio desarrollo."

Esta integracion de metas individuales y organizacionales permite distinguir dos
grandes etapas en € proceso de planificacion de los recursos humanos. 1) Dimension
colectiva: planificacion de efectivos; y 2) Dimension individual: planificacion de carreras.

La primeradimension tiene un marcado carécter colectivo; larecogemosen € presente
capitulo bajo la denominacion de planificacion de efectivos. En ésta prima basicamente los
intereses organizativos. Mientras que la segunda dimension esindividualizada, y se denomina
planificacion de las carreras profesionales o, mas resumidamente, planificacion de carreras,
acomete el reto de compatibilizar |os objetivos individual es con los organi zativos, incidiendo,
paraello, en laevolucién profesional de los miembros de la organizacion.

Al determinar € niumeroy €l tipo de empleados que serian necesarios, €l departamento
de personal puede planear sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas.

Como se afirmao: la planeacion de recursos humanos es una técnica para determinar en
forma sistemética la provision y demanda de empleados que serian necesarios, €
departamento de personal puede planear sus |labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
entreotras. (Werther, 2004)

Todas las organizaciones deberian identificar sus necesidades de personal a corto y
largo plazos. A corto plazo se determinan las necesidades de personal a 1 afio; alargo plazo
se estiman las condiciones del persona en lapsos de por 10 menos 5 afos. El costo de la
planeacion es elevado, por |o que se ha difundido entre las empresas grandes.

La empresa hace una planeacion de los Recursos Humanos para mejorar su eficiencia,
eficaciay productividad por un largo periodo, cabe mencionar que laplaneacion de laempresa

como la planeacién de | os recursos humanos, estan intimamente relacionados, atal grado que
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no pueden ir separadas, también es conveniente para seguir un camino de accion del recurso
humano y no correr €l riesgo del fracaso. (Chiavenato, 2004)

Planear los recursos humanos, significa anticiparse alos hechos, provocar que los
sucesos sucedan como Nosotros queremos,; estas predicciones deben de estar de acuerdo con
ciertos factores que alteran las intenciones de un plan administrativo de recursos humanos.

Los factores que generalmente repercuten en la planeacion son: Volumen de
produccidn, cambios tecnoldgicos, condiciones de oferta y demanda de mano de obra y
planeacion de carreras ingtitucionales. (Mondy, R. Y Noe,R., 2005)

3.2 Provision del personal

Determinala composicién de |os recursos humanos de una empresa. ¢Cuanta gente se
debe contratar?, ¢Qué habilidades, capacidades y experiencias se deben tener?, Rotacion de
personal, ¢Como seleccionar el persona apropiado? En resumidas cuentas sus principales
funciones son: investigar, entrevistar, reclutar, probar, [levar registros de personal, anaizar €
trabajo, describir e trabagjo, tablas de personal, promocion, transferencia y extension de
trabgjo.

3.2.1 Definicion delasfases deingreso de personal

Una buena administracion de los Recursos Humanos impacta profundamente en las
personas y en las empresas, en la manera de tratar al personal, saber en qué mercado
buscarlo, deintegrarlo, orientarlo, hacerlo trabajar, desarrollarlo, recompensarlo, monitorearlo
y controlarlo. Toda empresa necesita del capital humano para funcionar, sea en forma de
trabgjo fisico y/o intelectual.

Las fases de ingreso son un enfoque multidisciplinar de largo plazo para contratar y
conservar alos empleados. Las fases de dicho proceso de ingreso son: 1) Reclutamiento; 2)
Seleccion; 3) Entrevista; 4) Técnicas de simulacién; 5) Decision final; 6) Contratacion; y 7)
Induccion (Chiavenato, 2004)

Dichas fases son manejadas como la esencia para poder adquirir a lo largo de las
labores de la empresa el mejor equipo de trabgo, y la medula principal para poder crecer y

desarrollarse como una de las meores en el ramo que se desempefie.
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Figura 2. Modelo simplificado deinsumosy productos en un sistema de

Administracién derecur sos humanos.
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(Werther, 2004)

3.2.2 El reclutamiento del personal

Se define el proceso de reclutamiento como “El reclutamiento es un conjunto de
técnicas y procedi mientos orientados a atraer candidatos potencial mente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion” (Chiavenato, 2000, pag. 21).

Se puede entender que el Reclutamiento se mangjara como: Un proceso donde se
buscara todo aquel empleado que cubra las necesidades que la empresarequieraen ese
momento; para que a partir de la recoleccién de todos esos posibles candidatos,
posteriormente se pueda seleccionar a mas competente de ellos. Cuando se habla de
integrar nuevos miembros a la empresa no necesariamente se cubre una deficiencia de la
empresa, ya que existen otros motivos por |os cual es desertan |os empleados, por g emplo: Por
muerte, por enfermedad, por independizarse, crear su propio Negocio; etc.

Las fases del proceso de reclutamiento son (Chiavenato, 2000):

a) Personas quelaorganizacién requiere.- Esd perfil que laorganizacion necesitaque
presente e candidato, para poder cumplir con los requisitos que € puesto requiere.
b) Lo que € mercado de recursos humanos puede ofrecerle.- El departamento de
reclutamiento y seleccion de personal, se encargara de buscar en el mercado de
recursos humanos, |os candidatos mas idoneos que cumplan o se acerquen a perfil

solicitado por la organizacion.
I

MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL FAREM ESTELI. LIC. RAIZA INDIANA SLINGER RODRIGUEZ 27



c) Técnicas de reclutamiento por aplicar. El departamento de Recursos Humanos
aplicaralas técnicas que considere adecuadas, paralograr encontrar candidatos que

cumplan con las expectativas de la organizacion.

Toda empresa debe determinar 10s requisitos previos para la busqueda del personal
idéneo, de acuerdo con las expectativas de la organizacion y con el propdsito de salvaguardar
y nunca olvidar los principales intereses por los cuales necesita un nuevo personal. Estos
requisitos se pueden derivar principalmente de: Politicas claras y eficaces, considerando las
caracteristicas de la organizacién, donde se manejaran | os criterios de seleccion y condiciones
de contratacion

Descripcion de puestos, donde se mangjen los requisitos requeridos para el puesto,
conocimientos necesarios y caracteristicas personales que debera presentar el
trabajador para poder laborar en ese puesto.

Contar con un medio de requisicion adecuado para solicitar €l personal.

Tener bien en claro cuando es necesario la creacion de una nueva vacante.

El proceso debe comenzar con la definicion del perfil del puesto que se desea ocupar.
Posteriormente se procede a la busgueda del candidato, laevaluacion de los oferentes,
para culminar con la contratacion e induccién de nuevo colaborador.

Para la informacion personal de los candidatos, 1o ideal es mangjar en € proceso de
reclutamiento un formulario de solicitud de empleo, & cual tiene como objetivo proporcionar
alaempresainformacién del candidato. Lainformacion requeridaen el formulario es general,
como nombre, apellidos, edad, residencia, teléfonos, direccion electronica, informacion
académicay laboral. (Werther, 2008, pag. 167)

Cuadro 1. Tiposdereclutamiento

Tiposde Concepto
reclutamiento
Reclutamiento interno: | Cuando se presenta determinada vacante, la empresa intenta llenarla
mediante la reubicacion de su personal, quienes pueden ser
ascendidos. Estetipo de reclutamiento tiene multiples ventgas, por
ejemplo € cubrir estd vacante con este tipo de personal ahorratiempo
el hecho de que |a persona que se promueve ya esta familiarizada con
el movimiento de la empresa, y se crea un ambiente positivo porque
el personal ve queexisten probabilidades de ser promovido.

Reclutamiento externo: | Se lleva acaba cuando las vacantes no deben o no pueden ser
cubiertas por miembros de la empresa. Esta forma de reclutar es la
mas utilizada tanto por los reclutadores como por |os solicitantes.
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Fuente: Elaboracion para estainvestigacion en base a autor Werther Davis (2008)

3.2.2.1 Reclutamiento externo.

En el reclutamiento del persona se pueden utilizar varios canales externos, sitios de
reclutamiento en internet, comunicacion dentro de la empresa, publicidad, entidades
gubernamentales, agencias de empleos, compahias de ubicacion de profesionales y el
outsourcing (Werther, 2008, pags. 164-170)

Después de tener bien claro cudl esla descripcion del puesto a cubrir debemos aplicar
distintos métodos para poder conseguir € mayor nimero de reclutantes con | as caracteristicas
gue ya conocemos para poder cubrir nuestras neces dades.

Cuando mayor sea la urgencia de reclutar un candidato, se corre € riesgo de que sea
mayor el costo de reclutamiento que se aplique y muy probablemente también se realice un
inadecuado proceso de reclutamiento por no saber utilizar adecuadamente |os medios con los
gue se cuentan paralarealizacion de este proceso. Algunas delas principales fuentesy medios
de reclutamiento son los siguientes: (Werther, 2008, pag. 170)

» Espontaneos

* Anuncios en revistas

* Anuncios en diarios

» Cartelesen laentrada de la empresa

* Presentaciones espontaneas

» Referencias de otros empleados

* Instituciones educativas

» Asociaciones profesionales

* Programas gubernamentales

» Feriasdetrabgo

* Bolsasdetrabago

» Dentroy fuerade lasinstalaciones de la empresa

Para que la mayoria de estos anuncios se debe tener bien en claro la naturaleza que
tendra el aviso, ya que muchas veces no se obtienen los resultados deseados debido a

que laredaccion no es la adecuada. El reclutador deberd adecuar su anuncio a factores tales
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como: s e puesto esde un nivel bgo, intermedio 0 alto; s existe gran oferta de personal o €l

grupo es reducido, responsabilidad especifica del puesto, requerimiento escolar y académico.

Existen otros colaboradores que tienen varias ventgjas. empleados especializados
conocen alos recomendados con similares conocimientos, en cursos o talleres que garantizan
que la personatengalas destrezas y conocimientos para el adecuado desempefio de la labor;
s los candidatos resultan contratados, tendran una personaconocidaen laempresa, lo cual
facilita la adaptacion del nuevo ingreso a clima organizacional y, probablemente, se
identifiqgue mucho més con la organizacién; por ultimo, la persona que efectla la referencia
suele tener habitos de trabajo y actitudes semejantes, y el candidato elegido buscara no dejar
en mala posicion aquien lo recomendo (Werther, 2008, pags. 166-167)

3.2.2.2 Evaluacion del reclutamiento.

“Como toda actividad importante, € reclutamiento debe proporcionar resultados a
ambas partes. La evaluacion de los resultados es importante para saber si e reclutamiento
cumple su funcidn, y aque costo.” (Chiavenato, 2002).

Es por esto que se hace necesario que € resultado del reclutamiento dé a conocer si
se cumplié con el objetivo principal de esta actividad, € cual esta dirigido a encontrar el
candidato mas apropiado y con las competencias suficientes para desempefiar el cargo al que
fue postulado.

Sin embargo, es importante resaltar que € éxito de ésta etapa es encontrar los
aspirantes més idéneos paralacompariiay los que pueden llegar a ocupar la vacante, para

ello existen algunas medidas para su evaluacion (Gréfico N°1).

Asi pues que la evaluacion de reclutamiento es indispensable para revisar
estadisticamente que tan fécil o dificil fue encontrar el candidato preciso paraocupar el cargo
requerido, ademas que muestra la fuente més eficaz para filtrar los perfiles deseados y €l

COsto que tuvo este proceso.
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Gréfico 1. Medidas para evaluar €l reclutamiento

| Criterios de evaluacion global
Numero o porcentaje de;
Cargos cubiaros
Cargos cublerios en el tempo nonmal
Cargos cubierics & bajo costo (costo por admision)
Camos cubierios por personas que parmanecen durante mas de un afo en la empresa
Cargo cublertos por parsonas que estan satisfechas con suU nueva posicidn

Criterios de evaluacién orientados hacla el reclutador

Mimero de entreévistas

Calidad de los entrevistados evaluados por los entrevistadores

Porcentaje de los candidatos recomendados que son admitidos

Porocentgje de los candidatos recomendados gue son admitidos v tienen buen desempeio
Costo por entrevisla

Criterios de evaluacion orientados al método de reclutamiento

Nimero de candidatos que se presentaron

Numero de candidatos guee Nenan los requisitos del cargo presentados
Costos por candidato

Tiempo requerido para generar un candidato

Cesto par candidato admitido

Calidad de los candidalos admilidos, (desempefo, rotacidn, eic.)

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002)

3.3 Seeccién de personal

La seleccion de persona busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados
para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la
eficienciay € desempefio del personal, asi como |a eficacia de la organizacion.

Asi la seleccion busca solucionar dos problemas basicos: 1) Adecuacién de la persona
al trabagjo; y 2) Eficienciay eficaciade la personaen e puesto.

Una vez, gque € reclutador habiendo utilizado sus estrategias para captar la mayor
cantidad de aspirantes a la vacante, se procede a realizar el movimiento de “depuracién”
(Maristany, 2000, pag. 147)

A esto se le puede entender por seleccidn a escoger entre los candidatos reclutados
alos méas adecuados para ocupar |0s cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o

aumentar la eficienciay €l desempefio del personal asi como la eficiencia de la organizacion.
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Las definiciones de estos autores hacen llegar ala conclusién de que la seleccion de
personal esun proceso muy importante, delicado y costoso, puesto que de aqui parte el trabajo
que seredlizaradentro de laorganizacion y se debe hacer una excelente seleccion si se quieren
obtener excelentes resultados.

Del mismo modo la seleccion es un subproceso integrado por actividades de
evaluacion que se efectlan con € proposito de verificar que e candidato satisface los
requisitos de la empresa segun las caracteristicas del puesto parael que se solicitael personal,
es decir; los candidatos deben contar con las capacidades, talento y potencial requeridos por
la empresa para desempefiar un puesto especifico, capacidades, talento y potencial requeridos
por la empresa para desempefiar un puesto especifico.

Debido ala variedad de personalidades, actitudes, aptitudes y vacantes a ofrecer,
el proceso de sel eccion contempla diversos model os de col ocacién, seleccidn y clasificacion
de los candidatos. (Chiavenato, 2007) Contemplalos siguientes modelos (Cuadro No.2)

CUADRO 2. Modelosde seleccion

Cantidad de candidatos Cantidad de Vacantes M odelo de Seleccion
[ ] E
Ciertas . 2
lI‘ de Colocacion
EMEiEn
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'I' 'n'w 'i' Valor Agregado

Fuente: Chiavenato (2009)

||
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL FAREM ESTELI. LIC. RAIZA INDIANA SLINGER RODRIGUEZ 32



La seleccién de persona implica comparar y elegir perfiles basados en parametros

previamente establecidos que se pueden extraer de la informacidn sobre el puesto a cubrir,

las competencias necesarias y |os candidatos que se presentan.

Para esto es necesario tener lainformacion suficiente del cargo para que la persona

gue lo ocupe sea realmente capaz de desarrollar las funciones que se le asignen. Chiavenato

(2009) describe las siguientes:

1.

Descripcion y andlisis del puesto: Proporcionan informacion acerca de los

requisitosy las caracteristicas que € ocupante del puesto debe tener.

. Técnicas de los incidentes criticos: Descripcion hecha por los gerentes de las

caracteristicas deseables e indeseabl es de |os futuros candidatos.

. Solicitud de personal: Es una orden de servicio que emite €l gerente para solicitar

una persona gue ocupe un puesto vacante.

. Andlisis del puesto en € mercado: En los casos en que € cargo sea nuevos, las

empresas recurren al benchmarking y comparan sus puestos con la estructura que
tienen las empresas con éxito; asi los disefian megjor y los acoplan a las nubes de
demanda del mercado.

Hipdtesis de trabgjo: Se emplea cuando ninguna de las anteriores formas fue
posible para reunir la informacion, de modo que se hace una prevision del

contenido.

3.3.1 Pasospara €l proceso de seleccion

Como toda metodologia, el proceso de seleccion de personal tiene pasos delimitados

gue variaran segun €l reclutador y segun los recursos de los que disponga pero en general este

proceso tiene |os siguientes pasos

3.3.1.1 Laentrevista.

Una vez completados los procesos anteriores, en € orden sigue laentrevista, la

cua: Es fundamentalmente, un intercambio de impresiones, una conversacion que se

desarrolla entre dos 0 mas personas. Sus objetivos pueden ser diversos.
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En € caso del andlisis de puestos son. Obtener informacion, aclarar, corroborar o
ampliar una serie de datos. (Barquero Corrales, 2005)

Durante la entrevista, el candidato tiene la oportunidad que lo conozcan, y el
reclutador, de conocerlo. En ella se buscan indicadores de que la personaes unafiel, honesta,
leal, que realmente le interesa el trabajo y 10 necesita. También, se puede indagar sobre su
experiencia en empleos anteriores y determinar de mejor manera s € candidato es apto para
el puesto.

Por lo mismo € reclutador tiene que tomar en cuenta, cuando €l entrevistado esta
contestando honestamente 0 ya tiene unas respuestas predeterminadas con lo cua no es
veridicaeimparcial lainformacién que se brinda.

Esta se efectla mediante la participacion del responsable de la funcién y del area
solicitante para identificar las caracteristicas, habilidades, conocimientos y aptitudes de los
candidatos. De este modo €l reclutador obtiene informacion del solicitante y este obtiene
informacion acerca de la empresa.

La entrevista es una parte primordial en las “Fases de ingreso” puesto que la correcta
aplicacion de €lla, servira claramente para poder poner en claro o tener mayor campo de
posibilidades de seleccionar € candidato idoneo, asi como e que cumpla mejor con nuestras
expectativas. Existen diversos tipos de entrevistas estas regularmente se llevan a cabo entre
dos personas; un representante de la empresay € solicitante. Las cuales se pueden clasificar
en:

Entrevistas no estructuradas. Se permite que e entrevistador formule preguntas
no planeadas. Segun cémo vaya caminando o tomando direccion la entrevista
Entrevistas Estructuradas. Estas preguntas gque se le hardn a solicitante ya se
encuentran previamente disefiadas.

Entrevistas Mixtas. En estas como bien dice € nombre se permite utilizar tanto
preguntas estructuradas como no estructuradas, pero implementandolas segin se
desarrolle la conversacion con preguntas espontaneas.

Entrevistas Conductuales: o también conocidas como de solucién de problemas, se

centraen que e solicitante resuel va aspectos que dicha entrevista plantea.
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La Falta a la ética en los procesos de entrevista es mas comin de lo que se podria
pensar. Como laentrevistapor lo general se dade unamanerafluiday latécnicaimplicahacer
que € entrevistado se sienta en confianza para responder las preguntas planteadas, muchas
veces estas se salen de contexto, en e sentido de que se formulan preguntas no rel acionadas
con el puesto de trabajo.

Técnicas de Simulacion (Técnica de seleccion) en la entrevista en aplicacion de
pruebas es un tipo de entrevista estructurada. El objetivo principal es hacer que el candidato
seinvolucre con € rol que se desempefiara de acuerdo al puesto.

Estas técnicas tratan de pasar a postulante de un trato individual y aislado al
tratamiento en grupo, de formaverbal o de gecucion. Donde por medio de este, €l postulante
asume €l papel de protagonista, en una representacion de alguna posible situacion que se
presente al momento de realizar el puesto para el cua se postula. Lo cual permite andlizar y
diagnosticar su esquema de comportamiento ante posibles problemas que se | e presenten en

larealizacion de este trabgjo.

3.3.1.2 Referencias personales.

Las referencias forman parte de un elemento subjetivo. Revelan aspectos importantes
del candidato, pero no deben ser laprincipal fuente paraobtener informacién solidaconfiable,
que contribuya a tomar una decision adecuada. Esto obedece a que, en ocasiones, de €ellas
emanan circunstancias inciertas en laviday trayectoria profesional del candidato (Werther,
2008, pag. 180)

En la mayoria de las ocasiones, |as referencias y recomendaciones que e candidato
presenta son de conocidos o de personas que lo recomendaran de manera positiva. Ante la
ausencia de estas 0 cuando no es posible verificar la informacion de su hoja de vida en
empleos anteriores, se puede generar una desconfianza ante la informacion aportada por €l
candidato.

En el caso contrario, cuando €l colaborador sale de la empresa por diferencias éticas
en el gercicio de su trabajo, abusos por parte de |os patronos, ausencia de garantias socialesy
condiciones dignas de trabajo, quizés & ex empleador no brinde buenas referencias aunque
el colaborador haya sido honesto y responsable, con lafinalidad de no comprometer y poner

en evidenciael gercicio de su préctica
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Hay otras fuentes para obtener informacion, como las bases de datos, en las cualeslas
empresas pagan por € derecho de conocer e historial del trabajo y hasta crediticio de los
candidatos. También se puede recurrir a contactos en e gremio.

3.3.1.3 Pruebas.

La revision de la hoja de vida, referencias y estudios del candidato no suele ser
suficiente en ocasiones paralatoma de decisiones. Por esto, las empresas realizan pruebas de
empleo antes del proceso de contratacion.

No obstante, “por si solas no son suficientes para hacer la evaluacion del candidato,
porque no son infalibles Los empleadores deben estar conscientes de que las pruebas pueden
ser discriminatorias involuntariamente” (Mondy, R. Y Noe,R., 2005, pag. 168).

El objetivo de estas pruebas es predecir, con alto grado de exactitud, la capacidad del
solicitante para desempefiarse en un trabajo determinado, asi como lo que puede hacer y lo
gue esta dispuesto a hacer con tal de obtener € puesto.

Algunas de las pruebas mas utilizadas en el area de recursos humanos (Mondy, R. Y
NoeR., 2005, pags. 175-176) “las pruebas estan destinadas a evaluar y determinar las
habilidades y destrezas de los candidatos para facilitar 1a eleccion de aquel que se adapte alos
requerimiento del cargo” (Pag. 198); lo que significa que sin la aplicacion de éstas no se puede
tener la certeza que los aspirantes a un cargo cumple con |os requerimientos exigidos para su
desemperio.

Pruebas de aptitud cognitiva: determinan razonamiento, memoria, vocabulario,

fluidez verba y numérica.

Pruebas de habilidades sicomotoras. miden fuerza, coordinacion y destreza,

coordinacion, rapidez motora.

Pruebas de muestra de trabajo (smulaciones): pruebas que requieren que un

solicitante realice unatarea o serie de tareas que son representativas del puesto.

Pruebas de personalidad: Medidas de rasgos, temperamentos o disposiciones

informadas por |a propia persona.
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3.3.1.4 Examen médico.

De estamanera, laempresa se garantizaen alguna medida que un buen examen medico
pueda evitar reclamos posteriores en su contra, apoyados en accidentes o enfermedades
personales que ya estaban y no fueron causados en € tiempo de la relacion laboral ni por
las condiciones de trabajo (Barquero Corrales, 2005, pag. 57)

Es recomendabl e, ademas, que el proceso de seleccidn incluya un examen médico del
solicitante, pues esde primordial interés paralaempresa constatar el estado de salud del futuro
persona y su capacidad fisica para desempefiar € trabajo. Se pretende que quien ingresa
a laborar sea sano y no posea enfermedades contagiosas que puedan contaminar |os
alimentos.

Igualmente, se busca prevenir accidentes o deterioros en la salud del candidato, al

determinar padeci mientos que alargo plazo podrian afectar su salud con la carga de trabgjo.

3.3.1.5 Decision final.

Esta es |la fase del proceso de ingreso a la empresa, donde en casi todos los casos €
supervisor y/o el gerente asi como €l reclutador de persona apoyados de toda aquella
informacion recabada, proceden a escoger aquel postulante que sea € més idoneo para la
vacante ya existente. (Mondy, R. Y NogR., 2005, pag. 192).

3.3.1.6 Contratacion.

Dentro de este escenario se relaciona todos los procesos de ingreso del talento a la
empresa, comenzando por € reclutamiento, la seleccion, e induccién. Hay ocasiones en que
lo que falla desde un principio es e proceso de seleccion y contratacion que se sigue en la
empresa. Establecer procesos donde el candidato encaje con e perfil y caracteristicas del

puesto es cuestion primordial para que laretencién futura sea posible.

Se debe tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados. Las
empresas necesitan pensar muy bien aquién contratan y cOmo vaaencajar con laorganizacion

y su cultura. Debido a que muchos aspectos del futuro de una organi zacion son impredecibles,
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es importante reclutar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion, de

desaprender y aprender nuevas competencias y asumir nuevos retos.

Las empresas deben ser tan especificas como sea posible en la definicion de los
atributos gue busca, puesto que deben de estar en consonancia con |os requisitos especificos
del puesto y con el enfoque de mercado de laempresa filtrando claramente los atributos
primordiales que son dificiles de cambiar a través de la formacién ya que la “gestion de la
retencion comienzaincluso antes de lallegada del nuevo empleado. La empresano solamente
reclutara a personas cuyo perfil corresponde a su cultura y a los colaboradores del equipo
existente, sino que informara al candidato sobre |o que puede esperar de manerarealistade su
nuevo empleador” (Hirschfeld.k, 2006, pag. 20)

En este proceso es recomendable avisar a todos aguellos postulantes que no fueron
requeridos para € puesto, con € fin de que méas adelante se tenga un expediente de todas
aquellas personas que tuvieron un perfil muy cercano a las caracteristicas deseables de la
vacante a cubrir. Dependiendo latipo de empresa se conocen distintos tipos de contrataciones
las cual es son:

Contratacion individual y colectiva. Esto esformalizar como laley o dice lafutura
relacion de trabgjo para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del
trabajador como de la empresa.

Contratacion individual. Es donde a un sujeto se le obliga a prestar a otro un
trabgjo persona subordinado, cualquiera que sea su forma de denominacion
mediante &l pago de un salario.

Contrato colectivo. Es un convenio celebrado entre uno o varios sindicatos con un

patrén, con objeto de prestar un trabajo en uno 0 mas establecimientos.

El sector empresarial nicaragliense y |os trabajadores en general, tienen a sus puertas
en un tema que obligatoriamente tienen que abordar e informarse.

Laactual justicialaboral en Nicaragua se aplica através del Codigo del Trabagjo dela
Republica de Nicaragua (Ley 185), vigente desde octubre de 1996. Este codigo contempla
dos libros en uno, a saber:

La parte sustantiva, que contiene lo que es, larelacién laboral, las obligaciones del
empleador y € trabajador, €l contrato individual del trabajo, |os requisitos de este,
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las prestaciones sociaes (vacaciones y décimo tercer mes), salario, las formas de
estipular €l salario, lajornada laboral diurna, nocturnay mixta, convenio colectivo,
sindicatos, huelga paro, entre otros aspectos.

Y la parte adjetiva o procedimental (proceso), que es la que tiene que ver con todo
los juicios laborales; en ella se especifica como se debe interponer unademanda, se
explicad tramite de mediacion, excepciones, medios de prueba, sentencias, etc.

3.3.1.7 Induccion.

Al concluir con las fases de reclutamiento y seleccion de personal, la empresay €
Departamento de Recursos Humanos inicia con la fase de orientacion o induccién para el
nuevo empleado, siendo considerado como el momento mas importante de lavida laboral del
trabajador.

Segun (French, 1995) e principal proposito de la induccién es ayudar alos nuevos
empleados ala organizacion y llevarlo a comienzo de un trabajo productivo. Un adecuado
programa de Induccion crea identidad de marca en nuestros colaboradores, acortando sus
etapas de aprendizaje y potenciales errores en e cumplimiento de procesosy Servicios.

Por su parte (Dessler, 1995) indica que la induccidn significa proporcionarle a
empleado informacion basica sobre los antecedentes de la empresa, lainformacion que
necesita para realizar sus actividades de manera satisfactoria.  Un programa formal de
orientacion debe proporcionar a nuevo empleado la comprensiéon de la forma en que €
desempefio en su puesto contribuye a éxito de la organizacion, y la forma en que los
productos 0 servicios de laorganizacion contribuyen ala sociedad.

La orientacion esen realidad un componente del proceso de socializacion del nuevo
empleado con la empresa. Se dice que cuando lainduccién se realiza adecuadamente se
puede ayudar a reducir € nerviosismo del primer diade empleado asi como también €
choque con la realidad que podria experimentar. Ese choque con lareaidad serefiereala
discrepanciaentre 1o que e nuevo empleado espera de su nuevo empleo y larealidad.

Laprimeraetapa de lainduccion larealiza el persona encargado del Departamento de
Recursos Humanos, luego el nuevo empleado es presentado a su jefe inmediato superior,
quien continla con la orientacion explicando la naturaleza exacta del puesto, lo presenta a

sus nuevos colegas y lo familiariza con € sitio de trabgjo.
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Etapa final de las fases de ingresos, se lleva acaba cuando se tiene contratada a la
personacon lacual sevaacubrir € puesto. Este proceso es recomendable realizarlo el primer
diaque € trabajador se presenta a laborar, es agui cuando se realizalainduccion, donde se le
presentalainformacion béasica necesaria pararealizar sus funciones de manera satisfactoria

Los programas de induccion varian dependiendo las necesidades de laempress;
en cuaquier caso en el programa de induccidn, a trabajador se leentregardinformes
que cubren temas como: (Arias Galicia, 2002)

Reunién con e personal de nuevo ingreso, el dia de la contratacion

Historia de laempresa

Horario de trabgjo.

Evaluaciones del desempefio.

Remuneracion y prestaciones.

Politicas del personal.

Organizacion y operaciones de la empresa.

Medidas y regulaciones de seguridad.

Una correcta induccién deberdincluir cuatro principal es objetivos:

Que € nuevo trabajador se sienta bienvenido y brindarle confianza y seguridad.

Que € trabajador comprenda en sentido amplio € movimiento de la empresa, asi

como lo mas importante de | as politicas de la mismay su comportamiento de esta.

Comenzar a socializar con las tradiciones de la empresa respecto a como actuar y qué

hacer. Que entienda de una manera clara y precisa lo que se espera de é en materia

de trabajo y comportamiento en la empresa.

Puede afirmarse que el mejor éxito del programade orientacion o induccién dependera
directamente del grado de preparaciéon que se logra dar a nuevo empleado. Si se empuja a
una personaaun rio para que aprendaanadar esunaaccion peligrosa, sumergir a nuevo
empleado en su puesto de trabajo “para que aprenda viendo” sin ninguna orientacion, es el
mejor camino al fracaso. Los programas de orientacion o induccion que obtienen éxito
incluyen procedimientos de seguimiento. El seguimiento es necesario porque en muchos
empleados e dan momentos que no recuerdan lo que se les dio en la primera etapa de la

induccion.
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Al finalizar € proceso de induccion, es importante aplicar a nuevo empleado un
cuestionario para conocer cudles han sido los puntos débiles y darle un seguimiento

con entrevistas personaes entre e jefe de areay el empleado.

Es de suma importancia pues es el primer contacto real que tiene el persona nuevo
con laempresa, 10 que | e creard expectativas frente a su nuevo rol. Enfrentarse aun proceso

de induccién, es unafase que se ve hoy dia en persona cada vez mas jévenes.

Para apoyar y superar con facilidad esta etapa, es importante que la empresa le
garantice a empleado un proceso de induccién y conocimiento de laempresaclaroy
sdlido, paradllo, dicho proceso debe constar de 3 elementos a saber: 1) Orientacién general
en la organizacion; 2) Induccion al puesto de trabgjo; y 3) Programa de entrenamiento en el
puesto de trabajo

Con & mango adecuado de los puntos anteriormente descritos, es posible dar
informacion sobre la empresa y su trayectoria dando a conocer la razén de ser de la
organizacion. Adicionalmente, se brinda informacion sobre las condiciones del puesto de

trabgjo, las funciones a desempefiar, y |as responsabilidades por adquirir.

3.3.1.8 Toma de decisiones.

Como se hadescrito anteriormente, laseleccion de personal, consiste en elegir aun
candidato para un puesto especifico. Para €llo, hay que tomar una decision. En este
apartado, se desgranard en qué consiste la toma de decisiones,

Definen la toma de decisiones como la seleccion de un curso de accidn entre varias
alternativas, y constituye por lo tanto el aspecto principa de la planeacion. No puede decirse
gue exista un plan si no se hatomado una decision, un compromiso de recursos, direccion o
prestigio (Koontz, 2004).

Por su parte (Robbins, 2005) definen latoma de decisiones como la eleccion entre dos
0 mas aternativas. Ambos autores convergen en el hecho de que lamisma se lleva a cabo a
través de la eleccion de una accion a tomar basados en e planteamiento de 2 0 méas
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alternativas. Todos los procesos de toma de decisiones, tienen en comun una serie de
elementos basicos que son (Koontz, 2004)
Un conjunto finito de soluciones o de decisiones posibles.
Un criterio o conjunto finito de criterios atener en cuenta.
Un conjunto de valoraciones realizadas por e evauador o los diferentes
evaluadores para cada criterio.
Un conjunto de circunstancias o elementos que definen el entorno o contexto del

problema decisional.

La Teoria de la Decisién ha propuesto multiples y diversos modelos para resolver
problemas de toma de decisiones atendiendo a las diferentes caracteristicas presentes en cada
uno de ellos. Se pueden clasificar |os problemas de toma de decisiones atendiendo a varios
factores como son (S.Rios, 2002)

Marco o contexto en €l que se plantea el problema,
NUmero de expertos que participaen € proceso de decision

NuUmero de criterios a evauar

El contexto en el que vamos a plantear €l problema, va a ser de los puntos més
importantes que debemos de delimitar correctamente. De él dependera el tipo de informacion

gue vamos a utilizar en el proceso de decision.

3.3.2 Clasificacion delos problemas de toma de decisiones

Seguin (S.Rios, 2002) propone la siguiente clasificacion:

1) Clasificacion segun € numero de expertos. Esta clasificacion hace referencia a
nimero de expertos o evaluadores que toman parte en e problema. Son dos las
distinciones que sehacen enlaliteraturaen cuanto alos problemasdetoma de decisiones
en funcion del nimero de expertos participantes:

Unipersonales oindividuales. Lasdecisiones en estetipo de problemas son tomadas

por un unico agente o individuo.

Multi-experto. Las decisiones son tomadas por un grupo de agentes o individuos.
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2) Clasificacion segun el numero de criterios. Atendiendo a numero de criterios a
evaluar en un problema de toma de decisiones, se clasificar en dos grandes:
Con un solo criterio o atributo. En este caso los problemas sblo tienen en cuentaun
atributo de las alternativas paralatoma de decision.
Con muiltiples criterios o atributos. Los problemas multi-criterio tienen en cuenta al
menos dos criterios parala evaluacion de cada aternativa.
Estacategoria, a serla que es més interesante para € sistemaque se esta tratando,
se explica con més detalle en € apartado

3) Clasificacion segun e contexto o ambito decisional. Los problemas de toma de
decisiones pueden desarrollarse en diferentes contextos 0 ambitos de aplicacion. Segun
laliteratura clésica existente los problemas decisional es pueden clasificarse atendiendo al
contexto de definicion en € que se formulan:

Contexto o ambiente de certidumbre. Una situacion o contexto de certidumbre se
produce cuando se tiene informacion precisa sobre todas las situaciones que pueden
afectar a problema.

Contexto o0 ambiente deriesgo. Un ambiente de riesgo en un problemadecisional se
puede definir como aguel en el que alguno de los factores o el ementos que intervienen

en el mismo estan sujetos al azar, es decir, tienen asociados una probabilidad.

Contexto 0 ambiente deincertidumbre. Unasituacion deincertidumbre en un problema
decisional, se plantea cuando lainformacion disponible sobre las opciones elegibles
esvagao imprecisa. Este Ultimo ambito o contexto es el que mas se aproximaalatoma
de decisiones caracteristicas 0 propiasdelavidarea y del comportamiento humano,

ya gue laimprecisiéon esinherente alos individuos.

3.3.3 Esguema bésico de resolucion en problemas de toma de decisiones

A pesar de que lateoria de toma de decisiones tiene muchos y diferentes ambitos de
aplicacion y por tanto, muchosy diferentes tipos de problemas, existe un esquema basico
de resolucion comun atodos ellos. A continuacion se describen brevemente las fases de las

gue consta dicho esquema (ver cuadro N° 3.)
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Cuadro 3. Proceso de resolucion de un problema de toma de decisiones

- Problema |- 4! Proceso de declslén
Conjunta A Fasa Fasa ——h\ Solucidn
de s de de — .
v . ,
alternativas agregacion | | explotacicn

Fuente. (Koontz, 2004)

Una vez que se conoce el problema a resolver, e conjunto de aternativas a proceso
de decision, lafase de agregacion tiene como objetivo afiadir lainformacion facilitada por los
evaluadores con € fin de obtener unavaloracion global sobre los diferentes criterios que les
permitatomar unadecision. En segundo lugar seredizauna fase de explotacion, donde las
valoraciones globales obtenidas en la fase anterior deben ser ordenadas para obtener €l
conjunto solucion de alternativas.

En laTD (Toma de Decisiones) normamente se aplica un grado de seleccion
para ordenar las distintas alternativas. Sin embargo, cuando se utilizan los procesosde TD en
problemas de “evaluacion”, en ocasiones es necesario ordenar las alternativas que se evallan
o bien, obtener un valor general del elemento o elementos evaluados para saber cua es su
grado de calidad.

Por tanto, en los procesos evauativos, dependiendo del tipo de evaluacién
abordada, distintas fases de explotacion para obtener el resultado buscado en cadatipo de
problema. En nuestro caso, solo vamos ausar lasfases correspondientes al andlisis de la
decision, yaque €l sistemano es capaz de distinguir ladecisiéon final que se quiere tomar, ni
las alternativas de las que va a constar. Se construirael modelo, y recopilando lainformacion
delos candidatosy, sabiendo lavaloracion delas aternativas de cada uno, se podra proponer
una seleccion de las mejores alternativas y proseguir con las demés fases, hasta que €
responsabl e correspondiente tome la decision.

Lafigurasiguiente muestrael proceso de toma de decisiones en ocho pasos queinicia
con laidentificacion del problema, luego se selecciona una alternativa que pueda resolver €l

problema, y concluye con la evaluacion de la eficacia de la decision. Este proceso se puede
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aplicar tanto a sus decisiones personales como a una accion de una empresa. También se

puede aplicar tanto a decisiones individuales como grupales:

Grafico 2. Pasos del Proceso de toma de decisiones

dentlflcamf
nde un

Identificacion de los

eficacia de la criterios de decision

decision.

"Evaluacién de la

AS|gnat:|on de

Implantacion de I
la alternativa (ponde ones) a
los rios
Desarrollo de
Selecmép de una alternativas
alterng
Analisis de

alternativas

Fuente: Robbins, S.P. (1994; pag. 157). Pasos del proceso de toma de decisiones.

Etapa 1.- La identificacion de un problema: El proceso de toma de decisiones
comienzacon un problema, esdecir, ladiscrepanciaentre un estado actual de cosasy un estado
gue se desea. Ahora bien, antes que se pueda caracterizar alguna cosa como un problemalos
administradores tienen que ser conscientes de las discrepancias, estar bajo presion para que se

tomen acciones y tener 10s recursos necesarios.

Los administradores pueden percibir que tienen una discrepancia por comparacion
entre e estado actual de cosas y alguna norma, norma que puede ser el desempefio pasado,
metas fijadas con anterioridad o el desempefio de alguna otra unidad dentro dela organizacion
0 en otras organizaciones. Ademéas, debe existir algun tipo de presién en esta discrepanciaya
gue si no € problema se puede posponer hasta algun tiempo en €l futuro. Asi, parainiciar €
proceso de decision, € problema debe gercer algun tipo de presion sobre €l administrador
para que éste actle. Esta presion puede incluir politicas de la organizacion, fechas limites,

crisis financieras, una proxima evaluacion del desempefio etc.
I
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Paso 2.- Laidentificacion deloscriterios paralatoma de decisiones. Unavez que
se conoce la existencia del problema, se deben identificar los criterios de decision que serén
relevantes paralaresolucién del problema. Cada persona que toma deci siones suel e tener unos
criterios que los guian en su decisién. Este paso nos indicaque son tan importantes|os criterios
gue se identifican como los que no; ya que un criterio que no se identifica se considerara

irrelevante por el tomador de decisiones.

Paso 3.- La asignacion de ponderacionesalos criterios. Los criterios seleccionados
en la fase anterior no tienen todos la misma importancia, por tanto, es necesario ponderar las
variables que se incluyen en las lista en el paso anterior, afin de darles la prioridad correcta
en ladecision. Este paso |o puede llevar a cabo dandole el mayor valor al criterio preferentey

luego comparar los demés para valorarlos en relacién a preferente.

Paso 4.- El desarrollo de alternativas. Este paso consiste en la obtencidn de todas

las alternativas viables que puedan tener éxito paralaresolucién del problema.

Paso 5.- Andlisisdelasalter nativas. Unavez que se han desarrollado |as alternativas
el tomador de decisiones debe analizarlas cuidadosamente. Las fortalezas y debilidades se
vuelven evidentes segun se les compare con |os criterios y val ores establ ecidos en |os pasos 2
y 3. Se evalla cada alternativa comparandola con los criterios. Algunas valoraciones pueden
lograrse en una forma relativamente objetiva, pero, sin embargo, suele existir algo de

subjetividad, por 1o que la mayoria de | as decisiones suelen contener juicios.

Paso 6.- Seleccion de una alternativa: Este paso consiste en seleccionar la mejor

alternativa de todas las val oradas.

Paso 7.- La implantacion de la alternativa: Mientras que € proceso de seleccién
gueda completado con € paso anterior, sin embargo, la decision puede fallar si no sellevaa
cabo correctamente. Este paso intenta que la decision se lleve a cabo, e incluye dar a conocer
ladecision alas personas afectadas y lograr que se comprometan con lamisma. Si las personas
gue tienen que gecutar una decision participan en e proceso, es mas facil que apoyen con
entusiasmo la misma. Estas decisiones se llevan a cabo por medio de una planificacion,
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organizacion y direccion efectivas.

Paso 8.- La evaluacion de la efectividad de la decisiéon: Este Ultimo paso juzga €
proceso el resultado de latoma de decisiones para verse se ha corregido €l problema. Si como
resultado de esta evaluacion se encuentra que todavia existe € problema tendra que hacer €
estudio de lo que se hizo mal. Las respuestas a estas preguntas nos pueden llevar de regreso a

uno de los primeros pasos e inclusive a primer paso.

Para adoptar algunos tipos de decisiones se suelen utilizar modelos. Estos se pueden
definir como una representacion simplificada de una parte de la realidad, y ello porque en
muchos casos la realidad es tan compleja que, para comprenderla hay que simplificarla
tomando de ella los aspectos que resultan masrelevantes parad andlisis de que setratey
no teniendo en cuenta los que resultan accesorios.

El principa objetivo de un modelo es permitir una mejor comprension y descripcion
de la parte de larealidad que representa. Esa mejor comprension de larealidad permite tomar
mejores decisiones. Los modelos se pueden clasificar atendiendo a numerosos criterios entre
ellos:

1. Modelos objetivos y subjetivos. En ocasiones 10s sucesos no se pueden experimentar
objetivamente, y no existen métodos formales para su estudio, por lo quelos modelos
han de ser informales, subjetivos y basarse en laintuicion.

Model os analiticos y de simulacion. Los modelos analiticos son aquellos que sirven

2. paraobtener soluciones, por lo tanto han de ser resueltos. Los modelos de simulacion
son representaciones simplificadas de la realidad sobre las que se opera para estudiar
los efectos de las distintas alternativas de actuacion.

3. Modelos estéticos y dinAmicos. Los model os estéticos son aguellos que no utilizan la
variable tiempo, en tanto que los dindmicos son agquellos que incorporan e tiempo
como variable o como parametro fundamental .

4. Modelos deterministas y probabilisticos. En los modelos deterministas se suponen
conocidos con certeza todos los datos de la realidad que representan. Si uno o varios
datos se conocen solo en términos de probabilidades, e modelo se denomina
probabilistico, aleatorio o estocastico.
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Por dltimo, es poco factible que los administradores califiquen a aguna cosa de
problema sino tienen la autoridad, dinero, informacion, u otros recursos necesarios para poder
actuar, ya que sino describen la situacién como una en la que se les coloca ante expectativas
no realistas.

3.3.4 Andlisisdelos puestos de trabajo

Desde € periodo de la antigiiedad ya existiala division del trabajo, cuando € hombre
asumia sus responsabilidades de acuerdo con las necesidades de su época. De tal forma que
el disefio de cargo sea antiguo como € trabajo.

Los cambio profundos, en lo que respecta a las relaciones |aborales originadas a partir
del siglo XVII, como € desarrollo y perfeccionamiento de la maguina a vapor en Inglaterra,
asi como la Revolucion Industrial fueron el punto de partida para el desarrollo de un nuevo
enfoque como €l trabajo deberia estudiarse en funcién del recurso humano como factor en €l
logro de los objetivos de una organizacion.

El andlisis de puestos es un estudio de la descripcion de las tareas que se desarrollaen
un conjunto de operaciones y que constituye una unidad especifica de trabajo, asi como de
las obligaciones queimplicay los requisitos de escolaridad, experienciay aptitudes que deben
cubrir la persona destinada a ocupar el puesto (Chiavenato, 2004) Por gemplo e puesto de
“oficinista” comprende en forma funcional las ocupaciones de mecandgrafa, archivista y
secretaria entre otros. Se debe tener en cuenta lo anterior para tener unaidea clara de lo que
es un puesto en €l trabajo.

Al identificar las funciones mediante el andlisis de puestos, |os gerentes pueden utilizar
métodos de seleccidn como entrevistas, recomendaciones, pruebas psicoldgicas y similares
paramedir el conocimiento de cada solicitante y correlacionarlos con las funciones del puesto
y las necesidades de la organizacion. Lo importante parala descripcion y andlisis de cargos
es reunir la informacién necesaria acerca de |os aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y
extrinsecos (requisitos que debe cumplir e aspirante) al cargo.

Al escuchar el nombre de un puesto, podemosimaginar unaidea global y confusa. De
las labores que se desempefian en & mismo. Por medio del andlisis de puestos separamos y
ordenamos sistematicamente |os el ementos que integran un puesto. La persona encargada de
esta labor recibe e nombre de analista, y |6gicamente debe tener capacidad de observacion,
mente analiticay claridad para expresarse.
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Desempefiando sus funciones basicamente se encargara de:
Recabar todos los datos, con integridad y precision acerca del puesto.
Separar los elementos que constituyen €l trabajo de los debe poseer € trabajador.
Ordenar |os datos correspondientes dentro de una maneralégica.
Consignar los por escrito claray sistematicamente.

Organizar la conservacion y e manejo del conjunto de los resultados del andlisis.

Laforma escritaen donde debe consignarse |as operaciones arealizar por € trabajador
en € puesto recibe el nombre de descripcién de puestos, mientras que laformadonde se anotan
metodicamente los requisitos, responsabilidades y condiciones de trabajo que implica €
puesto, se llama especificacion del puesto.

El andlisis de puestos conlleva un costo por cada puesto e implicara un determinado
nimero de horas de trabajo de un analista, de modo gue se necesitala aprobacién por parte de

la gerencia para comenzar con €l proceso.

3.3.4.1 Tiposdeandlisisde puestosdetrabajo.

Esto debe verse como una inversién a mediano y largo plazo y no Unicamente como
Un gasto innecesario. Segun (Reyes Ponce, 2008, pag. 19) se distinguen cuatro tipos de

andlisis de puestos:

1. El que mgoralos sistemas de trabgjo: Practicamente comprende la descripcion
minuciosa de cada puesto.

2. El que orienta la seleccion de personal: Este se enfoca a la comparacion puesto-
candidato. En €, lo fundamental es constatar si un candidato posee |0s requisitos minimos
exigidos para desempefiar €l puesto satisfactoriamente.

3. El andlisis formulado con miras a adiestramiento del trabajador: En este se procura
asignar grados a cada puesto segun las cualidades que se necesiten para desempefiarlo. Se
pone enfasis especial en el adiestramiento y en “el como” deben hacerse las operaciones.

4. El que se estructura con lafinalidad de servir ala va uacion de puestos. Este es €l
masamplioy preciso, pero en él setoman en cuenta sol o |os el ementos que pueden encontrarse

en todos |os puestos de una empresa.
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El analista necesita tener unaidea clara de los sistemas de produccion de la empresa,
por lo cual, es pertinente que realice un recorrido previo por esta, en donde reciba una
explicacion general que ayudaran a apreciar los elementos de cada puesto. Asimismo, €
andisis de puestos se readliza con la ayuda de los trabajadores y supervisores, pues seran

auxiliares del analista en su labor de recoleccion de datos.

Grafico 3. Lastresfasesdelainformacion sobre e andlisis de puesto
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3.3.4.2 Métodos pararecolectar datos sobre los puestos de trabajo.

L os principales métodos que utilizan los analistas para recol ectar datos de cada puesto

son los siguientes (Arias Galicia, 2002)

Observacion directa: Es un método sencillo y muy atil cuando e analista esta
presente mientras el trabajador desempefia sus funciones, ya que con la observacion
permite recabar informacion a detalle con mayor intensidad y viveza. Sin embargo, es
un método insuficiente cuando €l trabajador tiene actividades periédicas o eventuales
gue pueden no gecutarse en e momento de la observacion, asi como |os procesos
largos que abarcan todo un dia o mésy es dificil darle continuidad por medio de este

método.
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Informes del trabajador: La observacion directa debe complementarse con
informes de | os trabajadores, puesto que nadie como & conoce los detalles de su trabajo.
El trabajador debe explicar verbamente suslaboresy laformaderealizarlos, dejando
explique con amplitud. Lasinterrogantes que el analista debe tener presentes son: ¢Quéeslo
gue hace? -¢Como lo hace? -¢Con qué fin lo hace? ¢Cuando lo hace? -¢Dénde lo hace?

Informes de los supervisores inmediatos. Su funcién principal es verificar si la
informacion recopilada es la correcta. Asimismo |os supervisores deben ayudar a analista
completando |os datos que se escapen ala observacion y alas explicaciones del trabajador.

La préactica méas aconsgable: En la mayoria de los casos, lo idea es utilizarlos
métodos necesarios para obtener lainformacion del puesto que le otorguen las herramientas
suficientes al analista para interrogar a los trabajadores y supervisores. Los informes de los
primeros nos otorgan la descripcion, los del supervisor para la especificacion y para

asegurarnos laintegridad y precision de los elementos recogidos.

Considero que lo ideal es contratar a un analista que sea experto en €l &reay conozca
a fondo todos los puestos que se manejen en la empresa. Los informes del analista siempre
deben complementarse con la ayuda del personal encargado de las tareas o por €l supervisor.
Si la idea es evitar € gasto, la funcion del analista podria desempefiarla miembros del
departamento de recursos humanos. Ademés, sirve de guia paralaadministracion de recursos
humanos, permite ayudar a reclutamiento y seleccion del personal, entrenamiento, la
administracion de salarios, la evaluacion del desempefio, lahigiene y seguridad en €l trabagjo.

En e Gréfico .4. Se aprecialarelacion alos e ementos que conforman la descripcion
y el andlisis del puesto
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Grafico 4. Elementos que conforman la descripcion y el analisisdel puesto.
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a) Ladescripcion del cargo: Segun (Chiavenato, 2004, pag. 331) ladescripcion del cargo es:
Un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo
diferencian delos demas cargos de la empresa; eslaenumeracién detallada de las funciones
o tareas del cargo (que hace e ocupante), los métodos aplicados para la gecucion delas
funciones o tareas (como lo hace), los objetivos del cargo (porgque lo hace). Basicamente
es hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y
responsabilidades que comprende. De manera tal, que la descripcion de cargo esta

orientada hacia el contenido de los cargos, es decir, hacia |0s aspectos intrinsecos de los

cargos.

b) L as especificaciones de trabajo: Cuando la descripcion y la especificacion de trabajo son
muy detalladas ayudan a mejorar la calidad de servicio y llevar a la compafiia a un nivel
mayor de desempefio, esta herramienta también puede servir para otros procesos de la
empresa, como establecer la retribucion econdmica, comprobar s un empleado esta

cumpliendo con las funciones de su puesto. Planificar |as acciones formativas, en funcién
! ||
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de las pautas que se establezcan para € trabgo, o promocionar a los empleados.
(Chiavenato, 2004, pag. 132)

La especificidad del trabajo se refiere a que € trabajo es una unidad especifica que
difiere de otros puestos tanto por su naturaleza como por las operaciones y requisitos que
deben cumplirse en cada uno de €llos.

Uno de los retos mas importantes a los que se enfrenta el directivo o propietario de
cual quier negocio es determinar cudles seran las funciones y actividades que se deben asignar
a cada puesto de trabajo, ya que de una acertada distribucion de éstas dependera € grado de
eficienciadel mismo.

La herramienta administrativa que nos ayuda a hacerlo de manera relativamente
sencilla es la técnica conocida con el nombre de "Andlisis del Puesto” la cua ademés nos
permite identificar la importancia relativa de cada puesto en la organizacion y las
caracteristicas fisicas y sicologicas que deben poseer las personas que los ocupen. Estudian
también los informes que generan varias fuentes como: la mismaempresa, otras entidades del
ramo, informes oficiales.

Para que se realicen las descripciones y especificaciones de cargos es necesario seguir
una serie de recomendaciones en forma ordena, secuencia y detallada de las actividades que
han de efectuar los trabajadores. Explicar cuales son |os requisitos que necesitan cumplir para
realizar estas actividades, ademas utilizar |as pal abras mas acorde para su redaccién, utilizando
frases con verbo activo y funcional, siempre en e presente y en singular, con términos
cuantitativos cuando sean necesarios, evitando generalizacion, saber con qué frecuencia se

realizan las actividadesy en qué categorias se realizan.

3.3.5 Moddos contempor aneos de seleccion de recur sos humanos inter nacionales

La necesidad de adoptar nuevos enfogues en € proceso de seleccion de los recursos
humanos que se iniciaran en lo internacional, es e producto de factores socioecondémicos
condicionantes, que han llevado ala creacion de diferentes model os parala aplicacion préactica
de seleccidn en |os sistemas de gestion de estos recursos. (Harper, 1992)

A finadlesdel siglo XX, se desarrollaron diversos model os de seleccidn en el ambito de
recursos humanos, que tienen como fin comun, lograr lacompetitividad de | as organizaciones
ante diversos factores ambientales.
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Los model os de gestion empresarial representan unanueva concepcion sistematicaque
sirve como impulso parala busqueda de diferentes model os conceptual es mediante |os cuales
se pueda desarrollar la gestién empresaria optimizando en gran medida | os resultados de la
misma

Algunas de las caracteristicas con las que cuentan |os modelos se pueden describir a
través de una evaluacion del mismo (Harper, 1992)

Facilitan disponer de las mejores técnicas para el recurso humano dentro de las
empresas.
Permiten desarrollar técnicas que son vitales para prestar un servicio eficaz alas
personas.
L os directores estan adquiriendo técnicas de entrenamiento que son esencial es para

gestionar con eficienciay eficacia alos empleados de hoy en dia.

Existen diferentes modelos contemporaneos de seleccién de recursos humanos
internacionales. Todos ellos exigen, de alguna forma, cambiar los enfoques tradicionales de
gestion de los recursos humanos internacionales que durante € siglo pasado se estuvieron
manegjando. A continuacién se mencionan las principal es caracteristicas de cada model o:

Cuadro 4. Modelos de Seleccion de Recur sos Humanos

Autor Caracteristicas de los M odelos
- Modelo de seleccion de recursos humanos centrado en el puesto de
CARLOSBUSTILLOS trabajo.
(Barquero Corrales, 2005) | . Pretende la eficiente gestion de recursos humanos (GRH), sin importar

el lugar geografico y la motivacién de las personas.
Modelo integrador, todos |os elementos se orientan ala motivaciéon.
Este model o es sistemético, cada elemento es un producto intermedio o
final, que forma parte de un sistema donde se relacionan: reclutamiento
y seleccién; perfiles de competencia; inventario y descripcion de
puestos; sistema de objetivos; evaluacion del personal; formacion;
promocion; remuneracion.

- Considera que la seleccion de personal internacional, es un sistema de
(Keith Davis, William muchas actividades interdependientes, donde todas las actividades
Werther, 1991) influyen en una u otra.
Modelo conformado por: fundamentos y desafios, planeacion y
seleccion, desarrollo y evaluacion, compensaciones, servicios al
personal, relaciones con € sindicato y finalmente, perspectiva general
de laadministracién de personal.
Modelo funcional, muestra la interrelacion de todos los elementos del
sistema de RH vinculados con los objetivos que se pueden lograr.
(Harper, 1992) - Modelo de SRH (seleccién de recursos humanos), fundamenta que la
organizacion requiere recursos humanos en determinada cantidad y
calidad.
. |
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La SRH satisface esta demanda con la realizacion de un conjunto de
actividades que se inician con €l inventario de persona y la evaluacion
del potencial humano.

Modelo descriptivo, sdlo muestra las actividades relacionadas con la
SRH paralograr su optimizacion, pero no en su dinamica ni operacion.
Se destaca la importancia que le concede a la auditoria de recursos
humanos como mecanismo de control del sistema.

CIDEC (San Sebastian,
1994)

Este modelo plantea que las politicas y objetivos de SRH se establecen
sobre la base del plan estratégico y de la cultura o filosofia de la
empresa.

Se integran las diferentes actividades en un ciclo continuo del sistema:
planificacion, organizacion, seleccion, formacion, evaluacion,
retribucion, relaciones laborales, informacién, control y desarrollo.
Modelo funcional que muestra que la SRH es préctica, donde se
conjugan los objetivos de la organizacion con los objetivos del sistema
de RH.

IDALBERTO
CHIAVENATO. (SRios,
2002)

Este esun Modelo Situacional. La SRH esta constituida por subsistemas
interdependientes. Estos subsistemas, son: Subsistema de alimentacién
de RH, Subsistema de aplicacion de RH, Subsistema de mantenimiento
de RH, Subsistema de desarrollo de RH y Subsistema de control de RH.
Los subsistemas forman un proceso donde los RH son captados,
aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por |a organizacion.
Los subsistemas son situacionales, varian de acuerdo a las
circunstancias y dependen de factores ambientales, organizacionales,
humanos, tecnol dgicos, €tc.

Los subsistemas son extraordinariamente variables. Pero, aunque uno
de ellos cambie en una direccion no significa que los deméas cambien
también exactamente en la misma Direccién y en la misma medida.

BESSEY RE (Cuesta,
2005)

Plantea un modelo de gestion estratégica en el proceso de SRH.

La funcién de RH es asegurar la gestion de las competencias de la
empresa (saber, saber hacer y saber estar), al desarrollar précticas para
adquirirlas, estimularlasy por supuesto desarrollarlas.

Este modelo le concede gran importancia a diagnostico de la
organizacién, tanto externo como interno, mediante las auditorias de
RH y a partir del mismo se establecen los objetivos, las estrategias de
adquisicion, estimulacion y desarrollo de SRH.

ARNOL HAX (Hax, 1997)

El mérito imputable a este model o se relacionan con laimportancia que
le confieren a la planificacion y desarrollo de la SRH como via para
aumentar la eficacia organizacional.

La formulacion del modelo es personalista, ya que se encuentra
enfocada por completo a las caracteristicas del individuo y no a las
necesidades de |a organizacion.

MICHAEL BEER (Zayas,
2000)

En este Modelo los factores de situacion son la base y determinan la
superestructura; estos factores y los grupos de interés definen las
politicas de RH, midiéndose sus resultados mediante las cuatro "c"
(compromiso, competencia, congruenciay costos eficaces).

Modelo de consistencia entre objetivos y necesidades, tanto del
individuo como de la empresa.

Este modelo se considera superior por la importancia del entorno al
considerar: la sociedad (clientes, proveedores, etc.), € gobierno, el
mercado de trabajo, las leyesy valores de la sociedad.

Asume como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de
la empresa, permitiendo diagnosticar la SRH de manera integral, al
estructurar Metodol 6gicamente todas las actividades de los recursos
humanos que seiniciaran en lo internacional.

PEDRO MANUEL
ZAYAS AGUERO

En éste modelo se destaca €l caréacter sistémico de la GRH, planteando
una interdependencia entre los tres subsistemas. el subsistema de

]
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(Zayas, 2000) organizacion; el de seleccién y desarrollo de personal; y el formado por
el hombrey las distintas interacciones que el mismo establece.

A partir de la determinacion de la mision, define los objetivos y la
estructura organizativa y de direccion, incluye el disefio de cargos.
Define las fuentes de reclutamiento, los métodos de seleccion y la
formacién y desarrollo del personal, condicionando las caracteristicas
del personal que ingresay las interrelaciones que se producen.

Fuente: (Cuesta, 2005)

Los model os de gestion son muy diferentes entre si, pero es importante destacar que
cada uno de ellos posee niveles de eficiencia que deben aplicarse segun €l tipo de empresa en
la que se practique la gestién correspondiente. Todos exigen cambiar los enfoques
tradicionales de tratamiento a los Recursos Humanos, otorgandole el significado, que por su

aporte alos resultados de la empresa requieren.

Todos |os model os analizados poseen limitaciones y/o valores, de ahi la necesidad de
su andlisis para determinar cua de ellos o0 qué elemento especificos de cada uno se puede

emplear en la situacion particular de cada organizacion.

Estas préacticas de gestion, no obstante, no serén eficaces para los fines mencionados
sino se logran adaptar a las capacidades de |os recursos humanos y a un modo de dirigir que
impulse un comportamiento organizativo coherente en la organizacion. Aun reconociendo las
limitaciones del modeloy el hecho de que € éxito empresarial esta vinculado aotras variables
internasy externas en el contexto empresarial, € directivo hade hacer un esfuerzo por mejorar

su principal activo empresarial que son sus recursos humanos.

La gestiéon de los recursos humanos no puede verse como un conjunto de tareas
aisladas, sino que opera como un sistema de interrelaciones, la cual estdn conformadas por
personas, las mismas que son la parte fundamental de la organizacion, quienes permiten el
desarrollo continuo para lograr los objetivos, que ayudaran a alcanzar las metas planteadas.
La actividad del departamento de Recursos Humanos se basa en la informacion disponible
respecto alos puestos de trabgj o, estos constituyen la esencia mismade la productividad.

En esta investigacion se considera que € Modelo Zayas es € que mas contribuye al
enfoque del proceso de provision de contratacion del personal que se desarrollara porque
contiene los el ementos que mas se asemejan ala estructura organizativay funcionamiento de
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la Fundacién Centro Naciona de laMedicina Popular Tradicional (FCNMPT)

De acuerdo al Modelo Zayas (Zayas Aguero, 2000) se considera que la evolucion en
el campo organizacional ha marcado las pautas de un desarrollo acelerado en la gestion de los
recursos humanos; los nuevos paradigmas muestran a los trabajadores no solo como un
recurso mas dentro de las empresas, sino como el Unico recurso capaz de conducirla al éxito
y la competitividad; es decir, que éste representa la ventaja competitiva del tercer milenio por

lo que se ha enfatizado su rol de socio estratégico.

Por estos motivos, también se ha evidenciado una evolucién de las funciones del Dpto.
de RR.HH. dentro de las empresas; ya no se puede concebir a esta instancia como un
departamento aislado de la organizacion, sino como un medio para alcanzar la eficiencia y
eficacia derivadas en una mayor competitividad y rentabilidad.

El modelo propone tres elementos que deben estar enmarcados dentro de la filosofia
empresarial y formar parte de su accionar diario, y son: 1) Retener a ese personal capaz de
Ilevar al éxito a la empresa; 2) Politicas de recursos humanos acordes con las necesidades las
organizacionales; y 3) Desarrollar al personal ofreciéndole posibilidades de crecimiento
personal.

Grafico N° 5. Modelos de Gestion Zayas de Recursos Humanos.

Modelo de Gestiéon de Recursos Humanos
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Fuente: Zayas Revista La Habana (Internet) Elaborado por Blanca Paredes.
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Lafuerte competenciaexistente en e mundo empresarial contemporaneo ha enfatizado
la necesidad de que las empresas sean cada dia més competitivas. Un reconocido factor de
competitividad son los recursos humanos, por ello actualmente se habla de capital
intelectual, capital humano, potencial humano, todosreferidosa papel quetieneel ser humano
en la organizacion.

L a gestion de recursos humanos es un sistema, por |o que debe reunir las caracteristicas
de ser holistico, sinérgico y relacional. En el Modelo Zayas se destaca la existencia de tres
subsistemas fundamentales (el subsistema de organizacion, € subsistema de seleccion y
desarrollo de personal y el subsistemaformado por el hombrey las distintas interacciones) de
cuya interrelacion surge el efecto sinérgico de los recursos humanos, como principal factor
estratégico y ventaja competitivade una organizacion, expresado en laeficienciay € nivel de
satisfaccion laboral .
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Capitulo 1'V. Cuadro de operacionalizacion por objetivos especificos

Objetivo general: Analizar laincidencia las formas de provision del persona para la propuesta de un modelo de
gestion del talento humano destinado a la contratacion de personal en la Fundacion Centro Naciona de la medicina
Popular Tradicional FCNMPT Esteli 2014.

personal gjustada a los
fines, principios, mision
y visién delaFundacién
Centro Naciona de
Medicina Popular
Tradicional (FCNMPT)
y basado en el Modelo
Participativo de gestion
de talento humano

talento humano

correcta ubicacion de
personal, de manera ta
gue cada uno se encuentre
laborando en el areaen la
gue es més idoneo, y se
desempefie mejor con un
entorno laboral. (Diego,
2003)

humanos.

Obj etivos Especificos Dimension Definicion Observables Técnica

1. Describir lasformasde | Formas de | Técnica para determinar | - Mision, visiony Entrevista
provision del persona | provision del | en forma sistemética la objetivos semi-
implementada por la | personal provision y demanda de Organigrama estructurada
FCNMPT empleados que tendra una Planificacion de Observacion

organizacion. (Zayas |  recursos Grupo focal
Aguero, 2000) humanos.

Reclutamiento.

Seleccion.

Induccion.

2. Determinar la | Contratacion Es un proceso de Andlisisde Entrevista
organizacion y la toma | del persona seleccion  entre  cursos decisiones. semi-
de decisiones en € aternativo de accion, Alternativas de estructurada
proceso de contratacion basado en un conjunto de decisiones. Observacion
del personal desde la criterios, para acanzar Tiempo Grupo focal
Optica de |os tomadores uno 0 méas objetivos. promedio para
de decisones (Junta (Chiavenato, Gestion del [lenar una
directiva y directores) Talento Humano, 2004) vacante.
enlaFCNMPT. Tiposde

contrato.

3. Analizar los | Seleccion  del | Es un método de gestion Manual de Encuesta
mecanismos de | persond desde una perspectiva funciones Entrevista
seleccion del personal integral 'y permanente. Manuales de semi-
desde la optima de los (Gonzélez, Olivares, procedi mientos. estructurada
colaboradores, de la 20065 Andisis de Observacion
FCNMPT.2014-2015. puestos.

Descripcion de
cargos.

4. Disefiar una Normativa | Modelo de| Es una herramienta | Nuevos modelos de Investigacion
de contratacion de | gestion de | gerenciad que permite la | gestién de recursos documental
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Capitulo V. Disefio Metodolégico

5.1 Enfoque delainvestigacion

El propdsito del siguiente tema es el de explicar e enfogue que se utilizara en una
investigacion cientifica y que representan la clave y guia para determinar resultados
congruentes, claros, objetivosy significativos.

Unavez elaborado el problema de investigacion, preguntas, objetivos, marco tedrico
se elabora el disefio y se selecciona la muestra que se utilizara en el estudio de acuerdo con
el enfogue elegido, la siguiente etapa consiste en recolectar datos pertinentes sobre las
variables, sucesos, comunidades u objetos involucrados en lainvestigacion (Monlpag. 121)

Guardando coherencia con el paradigma critico propositivo, seleccionado en la
fundamentacion filosofica, para la realizacion de la presente investigacion se utilizara €
enfoque cualitativo. Se elige el Enfoque cualitativo porque interesa por captar la realidad
socia “A través de los ojos “de la gente que esta siendo estudiada, es decir, a partir de la
percepcién que tiene el sujeto de su propio contexto (Mdjica, Junio 2005, pag. 84)

Modelo de enfoque dominante se lleva a cabo bajo la perspectiva de alguno de los
enfoques, el cual prevalece, y € estudio conserva componentes del otro enfoque. (Samperi
Herndndez, 2003, pag. 21)

Ademas, permitird analizar y estudiar e problema en € lugar en donde se da €l
mismo; su proceso, a fin de establecer en qué momento se producen falencias proponer

acciones de mejoraen los procesos de seleccion, induccion y capacitacion.

5.2 Tipodeestudio
Actuamente las investigaciones sociales utilizan de manera integral los métodos y
herramientas viables y confiables que ofrecen los procesos cualicuantitativos. En ambos
casos se expresa que tienen campos especificos de investigacion, pero a su vez pueden

complementarse en la comprension de larealidad (Pelekais, 2000)
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Estainvestigacion es de tipo exploratoria, puesto que se efectlia cuando € objetivo
aexaminar es un tema o problema de investigacidn poco estudiado, del cual se tienen muchas
dudas 0 no se ha abordado antes. (Hernandez F. y., 2003, pag. p115). Al respecto, este estudio
permite adentrarse en la problemética que afecta a la Fundacion y en base a ello tener una
apreciacion mas concreta a cerca de los procesos que se llevan a cabo para la gestion del
recurso humano.

Asi mismo, estainvestigacion es detipo descriptiva. Describira el problemaen toda
su dimensién, tiempo y espacio; partiendo del paradigma critico-propositivo que toma €l
investigador, logrando de esta manera describir en un contexto el origen del problema en
estudio. De acuerdo a Danhke (1989), la investigacion descriptiva busca especificar las
propiedades, caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que se someta a un andisis. (Hernandez F. y., 2003, pag.
117)

Esta investigacion es propostiva, a plantear una propuesta de Normativa de
contratacion de personal gjustada a los fines, principios, mision y vision de la Fundacion
Centro Naciona de Medicina Popular Tradicional (FCNMPT). El mismo que pretende
mejorar e desempefio laboral del personal administrativo y de servicio de la fundacion a
través del mangjo adecuado de los conocimientos y habilidades de |os mismos en beneficio

de la colectividad.

5.3 Poblacién y Muestra
5.3.1 Poblacién deestudio

Una poblacion es un grupo de elementos o casos, ya sean individuos, objetos o
acontecimientos que se gjustan a criterios especificados y para los que pretendemos
generalizar los resultados de lainvestigacion. (McMillan, 2005)

La poblacion ainvestigar son los colaboradores que laboran en lafundacion y estan
conformados por diferentes departamentos o0 areas, para efecto de esta investigacion se
seleccionaran varios puestos de trabajo para analizar €l proceso de reclutamiento y seleccion
del personal. La poblacion de la presente investigacion es una poblacion finita de 42 personas
gue estan directamente involucrados con €l desempefio laboral de Fundacion.
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La Fundacion Centro Naciona de la Medicina Popular Tradicional «Dr. Algandro
DavilaBolafios», con sede en la ciudad de Esteli, surge en 1985; proyecto de Medicina Popular
Tradicional delas Segovias, y € ecutado en coordinacion con €l Ministerio de Salud de Nicaragua, con
el fin de promover el rescate de la medicina Popular Tradicional. (Entrevistaal Lic. Filiberto Cruz,
2014). € afo de 1991, se constituyd en lo que hoy se conoce como Fundacién Centro
Nacional delaMedicinaPopular Tradicional «Dr. Algjandro DéavilaBolafios», cuyo propésito
es el de promover acciones de produccion, servicios de impresién, docencia e investigacion
en las labores de rescate e integracion del sub-sistema Medicina Popular Tradiciona al
servicio de la salud del pais; y de satisfacer las necesidades de los clientes y establ ecer
estrategias orientadas al logro de metas organizacionales, grupales e individuales, con € fin
de agilizar las funciones, optimizar la calidad y reducir costos. (Plan Estratégico de Esteli,
2012; pagina 21).

5.3.1.1 Breve caracterizacion del Area Geogr éfica donde se ubica la Fundacion.

Esta investigacién se ubica en la ciudad de Esteli, cabecera del departamento de
Esteli; tanto en lazonaurbana (barrios, Igor Ubeday Paula Ubeda), como rural concretamente

en lafincaEl Cortijo, situada en la parte noreste de la ciudad de Esteli.

[ Nicaragua ]

5.3.2 Tipodemuestreoy criterio de seleccion dela muestra
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De acuerdo a enfoque cudlitativo de esta investigacion. El tipo de muestreo es No
Probabilistico e intencional, basado en criterios de seleccion previamente definidos. Segun
Jiménez (citado por Garcia 2005) dice que e muestreo intencional es aquel donde el
investigador selecciona de modo directo |os elementos de la muestra que desea participen en
su estudio.

En palabras de (Rotman, 2006) considera que en la investigacion cualitativa €l
problema de determinar el tamafio de la muestra més adecuado no es de naturaleza técnica,
susceptible de ser resuelto por via del célculo, sino que ha de encararse mediante otros
elementos como son € juicio, laexperienciay laintuicion.

Los criterios de seleccion de la muestra para este estudio fueron los siguientes:

Que la muestra seleccionada englobe |os indicadores ainvestigar.

En e caso de la fundacién que searepresentativa e importantes en las distintas
areas tales como: Laboratorio, imprenta, fincae cortijo, y responsabilidad social.
En el caso de los encuestados y entrevistados |a mayor diversidad posible de
campos de conocimiento en reclutamiento, seleccion, contratacion, desde amplias

perspectivas (académicas, |aboral es, asociativas)

Sin embargo, para el cumplimiento del Objetivo No. 3 referido a conocer vision de los
colaboradores sobre el proceso de contratacion utilizado por la fundacion, se utilizd una

técnica cuantitativa que complemento lainformacion y € andlisis cualitativo.

Para el caso de esta encuesta se utilizo € tipo de muestreo Probabilistico aplicando la
formulade célculo de lamuestra para poblacion finita. "'Lamuestra es esenciade un subgrupo
de la poblacion” (Hernandez S. Y ., 2006) Es el conjunto de unidades o elementos de andlisis
seleccionados de la poblacion objeto de estudio." Velazquez (1999: 219)

DATOS
N | Universo 42 Formula para muestra con poblacion finita.
trabajadores
P | Proporcion 0.5 N* 72 P*q
(N-1) * e2+z2*P*q
Q | Fracaso 0.5
n= 42*(1.96)* 0.5*0.5
E | Margendeerror | 5% (42-1)(0.05)%+ (1.96) 2* 0.5*0.5
Nc | Nivel de | 95% n= 40.3368 /1.0629
confianza n=37.94
Z | Digtincion 1.96 '
Normal
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E | MargendeError | 5%

Nc | Nivel de | 95%

Cf)nf'ah,za R=Laestimacion esde 38 Colaboradores.
Z | Distincion 1.96

Normal

5.3.3 Técnicaseinstrumentos parala obtencion de datos

Técnicaes € conjunto de instrumentos y medios atraves de los cuales se efectia e
método y solo se aplicaaunaciencia. Ladiferencia entre método y técnica es que e método
es el conjunto de pasos 'y etapas que debe cumplir unainvestigacion y este se aplicaa varias
ciencias mientras que latécnicaes el conjunto deinstrumentosen e cua se efectiael método
(Tamayo y Tamayo, 1994). En esta investigacion se utilizan las siguientes técnicas e

instrumentos: Entrevista Semi-estructurada, guia de observacion y encuesta.

5.3.3.1 Entrevista.

La entrevista es una técnica de recopilacién de informacion mediante conversacion
profesional, con laque ademas de adquirirse informacién acerca de lo que seinvestiga, tiene
importancia desde el punto de vista educativo; los resultados alograr en la mision dependen
de gran medida del nivel de comunicacion entre € investigador y los participantes en la
misma. (Méndez, 2009). Este tipo de entrevista permite definir  previamente |os topicos que
se abordaron la entrevista. El investigador libremente formula o dirige |as preguntas segiin su
criterio, sin embargo, debe tratar con todos los entrevistados |os mismos temas de manera
que garantice larecoleccion dela mismaforma

Laentrevista utilizada en esta investigacion incluye 15 preguntas abiertas dirigidas
al personal del equipo de direcciony demés colaboradores. (Ver guiasde entrevistaen Anexo
No.1)

(Samperi Hernandez, 2003) define la entrevista como una reunién para intercambiar
informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados); si estaescuditativa esmasintima, flexibley abierta; y este especialista dice
que la entrevista en un Ultimo caso podria ser tal vez una pareja 0 un grupo pequefio como
una familia (claro esta, que se puede entrevistar a cada miembro del grupo individualmente

0 en conjunto; sin que se c convierta en unadinamicagrupal o un grupo focal o de enfoque).
I
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5.3.3.2 Observacion.
La observacion es la técnica de investigacion bésica, sobre las que se sustentan todas
las demés, ya que establece la relacion basica entre €l sujeto Que observay € objeto que es

observado, que es €l inicio de toda comprension De lareaidad. (Hernandez S. Y ., 2006).

Mediante estatécnica la Gestion del Talento Humano, utilizando como instrumento
la guia de observacion, estuvo dirigida a hacer una serie de acercamientos de la realidad
cotidiana de los colaboradores. Se plantearon como principales categorias de andisis:
reclutamiento, seleccién contratacion. Cada una fue desglosada en una serie de indicadores
a fin de poder desde una observacién participante hacer un recuento de las expresiones
gue en dicho &mbito tiene las relaciones laborales y especificamente dentro del marco de
las variables de. Fueron dos momentos que se privilegiaron paralaobservacion: lo realizado
en los grupos focales y la cotidianidad laboral.

Es una de las técnicas més privilegiadas por la investigacion cualitativa, consiste en
laobservacion del contexto desde la participacion del propio investigador, no serealiza desde
el cumplimiento de matrices, protocolos, o codigos estructurados sino desde lainmersién del
contexto. Permite obtener descripciones de los acontecimientos, las personas y las
interacciones que se observan, pero también la vivencia, la experienciay la sensacién de la
propia persona que observa. (Ver Guiade observacion en Anexo No.2).

5.3.3.3 Grupo Focal.

El grupo focal cuyo origen es inglés, es una técnica cualitativa de estudio de las
opiniones o actitudes de un publico, utilizada en ciencias sociales y en estudios comerciales.
Consiste en lareunién de un grupo de personas, entre 6 y 12, con un moderador, investigador
o andista; encargado de hacer preguntas y dirigir la discusion. (Krueger, 1998) Su labor es
lade encauzar la discusion paraque no se algje del tema. Durante su desarrollo |as preguntas
son respondidas por la interaccion del grupo en una dinamica en que los participantes se
sienten comodosy libres de hablar y comentar sus opiniones. Normalmente los grupos focales

reguieren cercade dos horas paracumplir su tarea. (Ver Guiade observacion en Anexo No.3).
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En los espacios de didlogo que se abrieron, especificamente en los que respecta a
grupo focal, se pudo identificar que la percepcion de las personas participantes en dicho
espacio, fuelade ver ala jefadelafincad cortijo es més desde una de sus dimensiones,
gue es la de disciplinar, organizar, dirigir la produccion. Pesa demasiado dicha funcion, lo
cual puede interpretarse como parte del estilo detrabajo hagenerado. Las otras funciones que
deberia de valorar como capacitar al personal son poco vistasy el desarrollo de su Gestion es
desigual. Esilustrativa la opinion dice “Me parece que deberian de ocuparse no solo de
las sanciones, de producir més, de mandar. El desarrollo de la gente deberia de ser también
una preocupaci on, tomemos en cuanta la naturaleza del trabajo en el campo, la existencia de
muchos conflictos, la dinamica que plantean el coordinador de la fundacion, la situacion
economica dela gente, todo eso, es una condicién a tomar en cuenta, no es que se le solucione

la vida a la gente pero si tiene que ser visto y tomado en cuenta”

Lo anterior ilustralo dicho arriba 'y define desde yalaimportancia de desarrollar de manera
maés orgénica las distintas dimensiones de la Gestién moderna de los Recursos Humanos y
acondicionandol o a la naturaleza de la fundacion.

Cabe citar otra opinion a respecto “Se muestra como un departamento en
recursos humanos importante, pero muy distante de las necesidades de los trabajadores.
Creo que estas son de suma importancia para que una institucién como ésta, Y creo que hay
gue valorar e esfuerzo que hacen para que esto funcione”. Lo anterior conjuntamente con
las respuestas recabadas en el cuestionario cerrado, nos hacen pensar en laimportancia
del desarrollo sistemético; organico y armonico de las estructuras basi cas de un Departamento
o Gerenciar Recursos Humanos y su importancia de generar acciones mas ala de las
funciones que puedan necesitarse tradicionalmente. (Benavidez, 2015)

5.3.3.4 Encuesta.

La encuestaladefine (Ferrando, 1992) como “Una investigacion realizada sobre una
muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando Procedimientos
estandarizados de interrogacion con intencion de obtener mediciones cuantitativas de una
gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion”

Las preguntas queintegran el cuestionario 35 otorgan plenalibertad alosinformantes
claves para responder fluidamente y mencionar aguellos aspectos que los mismos
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consideraron necesarios con relaciéon a punto investigado segun cada item. De la misma
forma, la repregunta permitio enriquecer las respuestas dirigidas a la consecucion de los

objetivos propuestos. (Ver formato de encuesta en Anexo No 4).

5.3.3.5 Etapasdelainvestigacion.

De acuerdo con (Mdjica, Junio 2005). “la metodologia cualitativa presenta etapas en
su desarrollo, que no son mutuamente excluyentes, sino que se complementan y gustan a
medida que se avanza en la investigacion”. Las etapas desarrolladas en este estudio se

plantean de la siguiente manera.

5.3.3.5.1 Etapa 1. I nvestigacion documental.

Documentacion sobre la gestion por competencias de personal, revision de la
documentacién existente (proyectos de investigacion, monografias, teorias de administracion
de personal, experiencias de otros paises en €l proceso de provision de personal, paginas web,
consulta de libros y revision de literatura en la biblioteca “Urania Zelaya” de UNAN-
Managua; FAREM-Esteli.

5.3.3.5.2 Etapa 2. Seleccion dela muestray disefio de los instrumentos.

Para la elaboracion de los instrumentos de datos se utilizO una matriz de
Operacionalizacion por objetivos especificos de la investigacion, donde se ubican las
principales categorias, se elaboraron Instrumentos de entrevista Semi estructuradas a los
directivos, jefes de &reas encuestas para los colaboradores y guia de observacion para

complementar lainformacion obtenida através de laentrevista. (Ver anexosdel 1 a 11.)

5.3.3.5.3 Etapa 3. Trabajo de campo.

Una vez estructurados todos losinstrumentos se comenzoé e periodo de trabajo de
campo que se reaizd entre los meses de Septiembre a Octubre 2015. Para acceder a la
Fundacién se elaboré una carta de presentacion de latesis dirigidaa Director de la Fundacion
donde se explicaban los objetivosy se solicitd e apoyo al estudio y disponibilidad paraatender

la entrevista.
' ||
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El trabgo de campo consistio en aplicar las entrevistas semi estructurada a los
informantes claves como losjefesde &rea: Elimelec Videa, Jasuara Benavides, Judith Herrera
y a coordinador gjecutivo Filiberto Cruz.

La encuesta se aplicd a 38 colaboradores de la fundacion del 20 de septiembre a 30
de octubre del 2015. A cada colaborador se le solicito su participacion y se le explico €
objetivo delainvestigacion. A cada personase le entrego laencuesta paraquelallenara. Sin
embargo, este procedimiento no fue igual para agunos trabgadores de la Finca El Cortijo,
guienes por su bajo nivel académico, no tienen la primariaaprobada, selesleydy explicd cada
pregunta de la encuesta para que la pudieran contestar.

La guia de observacion se aplicd del 20 al 30 de octubre en €l areade laboratorio, en
Impresiones ISNAYA y en la Finca El Cortijo. El grupo focal estuvo integrado por cinco

colaboradores que son los responsables o jefes de area.

5.3.3.5.4 Etapa 3. Ordenamiento de la informacién.

Esta etapa es simulténea a la anterior. Se almacena en una base de datos la encuesta
y se rediza la revision documental. En el caso de las entrevistas fueron grabadas, se
transcribieron y se organizaron en base a las observables definidas en e cuadro de
operacionalizacion. La encuesta se registrd en una base de datos disefiada en € Programa

SPSS, version 17, y luego se usa el Programa Excell para elaborar los cuadros y las gréficas.

Los grupos focales |o conformaron cinco que son losjefes de &reas cinco personas
el jefe de mercadeo, jefe de servicios generales, € jefe de laboratorio, jefe de finca €l cortijo,
Responsable de produccion y se grabaron las intervenciones de los colaboradores, se

transcribi 6 la grabacion y se organizé por €je temético con cinco preguntas arealizar.

5.3.3.5.5 Etapa 4. Analisisy redaccion del informefinal.

Toda lainformacion recopilada se triangul 6 por tipo de fuente, y se fueron analizando
los resultados considerando e cuadro de operacionalizaciéon por objetivos. Se redactd y

ordend e documento de informe final de acuerdo a un indice de contenido que fue construido
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en conjunto con la tutora de tesis, y donde se consideraron todos los e ementos que lleva un

informe de resultados de investigacion.

5.3.4 Validez y confiabilidad

Se estableci6 la validez del instrumento a través de la consulta de tres expertos en
la temdtica en estudio, con nivel académico de Maestria, MSc Navi Rodriguez,
investigadora y socidloga, MSc. Jessie Garcia Herrera Docente en Espafiol, Lic. Abigail
Carmona. Psicologia. Quienes aprobaron el contenido del mismo con base en los siguientes
criterios. pertinencia con los objetivos de investigacion planteados, pertinenciacon
los indicadores definidos, suficienciay redaccion.

La versién inicial del instrumento durante la evaluacion realizada por los expertos
fue modificada en los siguientes aspectos formaes. nimero de items considerados y
redaccion de algunos de ellos.

Los expertos consideraron que se debia reducir € nimero de interrogantes y ampliar
su contexto, en funcién de adecuar su formulacion para considerar un mayor volumen de
informacion, dando asi mayor libertad a los entrevistados para enunciar sus respuestas y
facilitar la recoleccion de los datos considerando que son personas con poco tiempo
disponible pararesponder a una entrevista

Estas observaciones fueron incluidas en el instrumento formulado iniciamente e cual
constaba de 35 interrogantes y fue reducido a que permitieran recopilar lainformacion en
funcion de la operacionalizacion de variables realizada. Igualmente, se utilizo latriangul acion
como técnica de validacion de la informacién  a  contrastar 1o reflgado en las
entrevistas, con las observaciones realizadas por € investigador en e momento de aplicar
la entrevista y con los documentos que sobre la gestion de comunicacion como elemento de
transformacion existan.

Los factores que favorecen la entrevista semiestructurada como instrumento
cuali -cuantitativo confiabl e radican en la planificacion raciona y consensuadadel mismo, con
el apoyo de los expertos a utilizar un lenguaje correspondiente con los actores tomando en
cuenta los conocimientos, laexperiencia, capacidad de respuesta, motivacion y por supuesto
la empatia de los entrevistados. Son diversas las ventajas por la posibilidad de obtener una

gran riguezainformativa producto de lainteraccion méas directay flexible
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Capitulo VI. Resultados

En este capitulo queda expuesto €l producto de este trabajo investigativo obtenido a
partir de todo € proceso que la FCNMPT realiza en el campo laboral, de investigacion y
servicios, a aplicar su proceso de provision de personal.

6.1 Organizacion dela Fundacion

6.1.1 Historiadela Fundacion Centro Nacional dela Medicina Popular
Tradicional “Dr. Alejandro Davila Bolafios” (FCNMPT) 1

La Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular Tradicional “Dr. Alejandro
Davila Bolafios”, es una Fundacién de naturaleza civil y cientifica, no gubernamental,
apartidista y sin fines de lucro, creado al amparo de la Constitucion Politica 'y demés leyes
pertinentes de la Republica de Nicaragua que norman e derecho de la concesion de la
Personalidad Juridica. Se podra abreviar su nombre como Centro Nacional de la Medicina
Popular Tradicional (CNMPT.) nombre que se usara en sus documentos oficiales.

Nacimos en € afio 1985 en Esteli - Nicaragua, bajo € nombre «Rescate delaMedicina
Popular Tradicional», con e proposito de promover investigaciones en el campo de Etno-
boténica, Antropologiade la Salud, Historia de laMedicina Popular Tradicional, fotoquimica.
Los resultados de estos procesos han servido de base para la produccion y comercializacion
de especies medicinales cientificamente comprobadas que en la actualidad se comercializan
bajo el nombre de ISNAY A, que en lengua ndhuatl significa «Arbol Alegre».

Lamaxima autoridad de la Fundacion es una Asamblea; laque a su vez estaregida por
una Direccion Ejecutiva y los Jefes de las Areas estratégicas de Impresiones Isnaya; de
Laboratorio quimico farmacéutico; Finca El Cortijo y Area Social. Cuenta con una finca de
produccion y un laboratorio de Control de Calidad. En esta empresa laboran un total de 42
trabajadores, 23 varonesy 19 mujeres. De ellos, siete son trabajadores administrativosy siete
en las éreas productivas veintiuno en imprentay siete en el empaque de productos (Entrevista
aFiliberto Cruz. 20 de Agosto 2014).

1 (Brussdll, 2012)
I
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Después de un proceso de transformacion y trabaj o constante en los afios 2007 y 2012,
la FCNMPT es una organizacion que ha ganado prestigio en el campo de Medicina Popular
Tradicional, anivel local y nacional es reconocida por su arduo trabajo en capacitaciones a
promotores de la salud, médicos, enfermeras y agricultores, ademas se realizan actividades
permanentes de docenciatanto anivel secundario como universitario y brinda valiosos aportes

en el campo de lainvestigaciones a sistema nacional de salud.

En este contexto su labor es revalorar y actuaizar todo tipo de practicas de la Medicina
Popular Tradicional, sus conceptos que han contribuido ala salud integral de las personas, a
fin de incluir las legitimas aspiraciones de sus detentores, en ello radica su importancia en

cumplimiento de los fundamentos sociales de su mision.

Entre los antecedentes méas relevantes que se pueden mencionar para entender la
situacion actual de la Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular Tradicional «Dr.
Algandro Déavila Bolarios», existen algunos aspectos de caracter socioecondmicos, técnicos,
politicos y culturales. Para poder hacer un enfoque histérico y la l6gica de devenir de la
FCNMPT es importante destacar tres grandes etapas en |o que ha sido € desarrollo, entre las
cuales estan:

1) El Rescate de la Medicina Popular Tradicional (periodo 1983 — 1987)

2) Rescate e Integracion de la Medicina Popular y Tradicional (1988 — 1992)

3) LaFCNMPT en lasituacién actual (1993 — 2007)

1) El Rescate dela Medicina Popular Tradicional (periodo 1983 — 1987)

El Rescate de la Medicina Popular y Tradicional: Responde a una incitacion socia y
cultural de la poblacién que convivia en un contexto de cambios revolucionarios en € orden
socia (La Revolucién Popular Sandinista). Su forma de emerger a ambiente publico lo que
facilit6 la promocion de investigaciones cientificas mediante jornadas estudiantiles de ciencia
y produccion, las jornadas cientificas regionales y nacionales de salud y otros eventos de
promocion a quehacer cientifico y técnico en general. El Proyecto Rescate de la Medicina
Popular en Las Segovias alcanzO mucha relevancia, dadas sus posibles aplicaciones en
ambientes sociales restrictivos y carenciales o bien como una alternativa real de desarrollo
agroindustrial diversificado en el pais.
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Rescate e Integracion de la Medicina Popular Tradicional: Todo el esfuerzo organizativo y
consensuado precedente se ingtitucionaliza con la absorcion del proyecto Rescate por parte
del Ministerio de Salud (MINSA), que a partir de esta segunda etapa deja de ser un proyecto
regional circunscrito alLas Segovias, paraconvertirse por resolucion 2) Rescateelntegracion
delaMedicina Popular y Tradicional (1988 — 1992)

En los afos de 1993 a 1998 la FCNMPT se caracteriza por una serie de regjustes
frecuentes a sus estructuras organi zativas al tenor de cambios politicos, socialesy econdmicos
que no garantizan permanencia ni estabilidad financiera a los trabajos de investigaciones,
capacitacion o extension que venia impulsando vigorosamente la Fundacion; es por eso que
progresivamente se redujeron sus alcances y proyecciones territoriales como disciplinarios,
en donde sobreviven solamente las estructuras directamente productivas y capaces de
sostenerse con sus propios medios sin desaprovechar las oportunidades que han brindado en
todas las etapas y momentos la cooperacion externa, especiamente de Pan Para e Mundo,

Christian Aid, Ayuda Popular Noruega y otras organizaciones de agradabl e recordacion.

3) LaFCNMPT en la situacion actual (1993 — 2007)

En € periodo 2000 al 2007 la FCNMPT marca una etapa de fortalecimiento
ingtitucional enfocada en desarrollar acciones de legalizacion de todas sus propiedades
especialmente en aquellas &reas donde existian problemas legales como el Laboratorios
ISNAYA, Impresiones ISNAYA y Finca El Cortijo. Ademas se promueven acciones de
investigacion, produccion, comercializacion y capacitacion con el propdésito de desarrollar y
posicionar nuevos productos medicinales con la marca ISNAYA en e mercado loca y
nacional, asi como la oferta de servicios de imprenta especialmente en la zona norte de
Nicaragua. Todos estos resultados han estado encaminados en lograr una sostenibilidad y
solvencia econdmicade la FCNMPT.

Durante este periodo la FCNMPT formé parte de un proyecto de investigacion
gjecutado por representantes de universidades'y pequefias empresas de | 0s paises de Honduras,
Costa Rica, Guatemala, Panama, México y Colombia con el objetivo de investigar las
caracteristicas agronomicas y fotoquimicas de plantas nativas y aportar con esta investigacion
ala Farmacopea botanica de cada pais. Esta investigacion fue financiada por la Organizacion
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de Estados Americanos (OEA). En Junio del 2006 se realizd la clausura de estainvestigacion
en la Ciudad de Esteli, organizada por nuestra Fundacion lo que constituy6 un evento de gran
relevanciahistérica yaque se reunieron |os mas grandes investigadores de pl antas medicinales
delaregion ministerial en un proyecto de acance nacional con expresiones institucionales en
el nivel central del MINSA.

Ademas se ha participado en diferentes intercambios a nivel internacional como Brasil,
Venezuela, Guatemala, Colombia, CostaRicay otros paises dondela FCNM PT hacompartido
experiencias en investigacion, capacitacion y produccién de especies medicinales logrando
desarrollar coordinaciones y alianzas estratégicas con diferentes organizaciones para la

promocion de la Medicina Popular Tradicional.

6.1.2 Visiéon, mision y objetivos de la fundacion al 2015

En e afo 2012, nuestra fundacion hace esfuerzos por enfocar en la elaboracion de
manuales contables, administrativos, reglamentos internos, higiene labora para € area de
laboratorio, revisa su mision, visién, FODA. (Brussell, 2012)

Mision dela FCNMPT

La Fundacién Centro Nacional de la Medicina Popular Tradicional “Dr. Alejandro Davila
Bolafios” tiene como finalidad promover acciones de produccion, servicios, docencia e
investigacion en las labores de rescate e integracion del sub-sistema Medicina Popular

Tradicional alos servicios de salud del pais.

Vision dela FCNM PT

La Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular Tradiciona Dr. Algjandro Déavila
Bolafios FCNMPT, es ampliamente reconocida a nivel nacional, pionera en el Rescate e
Integracion de la Medicina Popular Tradicional y lideres en desarrollar procesos de
investigacion, produccion, capacitacion, comercializacion de productos fitofarmacéuticos y

servicios de imprenta.
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Objetivosdela FCNMPT

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

K)

Rescatar, preservar y desarrollar |os recursos, técnicas y procedimientos de la Medicina
Popular Tradicional.

Garantizar la aplicacion de recursos técnicos y conocimientos adquiridos mediante
investigacion e intercambios de informacién en torno ala Medicina popular Tradicional.
Redlizar investigaciones en e ambito de la Medicina Popular Tradicional y éreas
complementarias que garanticen e desarrollo armoénico y proporcional de sus diversos
componentes.

Contribuir a Control de Calidad Total de plantas medicinales, smples y derivados que
se consuman en el pais através de su laboratorio Naciona de Referencia.

Garantizar e control Total de sus productos.

Desarrollar e implementar un Programa Nacional de promocién y Difusién sobre e uso
de las Plantas Medicinales en la prevencion y curacion de las enfermedades, asi como su
cultivo y conservacion.

Disefiar e implementar programas de investigacion, promocién y difusion y aplicaciéon de
otras terapéuticas aternativas.

Consolidar €l acervo Fito farmacologico naciona para la creaciéon y actualizacion
permanente de la Farmacopea Nicaragliense de Plantas Medicinalesy sus derivados.
Difundir a nivel nacional e internacional, resultados y experiencias adquiridas en €
Rescate de la Medicina Popular Tradiciona y los avances presentados en su integracion
a Sistema Oficia de Salud.

Fortalecer €l sistema de distribucion de Plantas Medicinales y sus derivados a nivel
nacional através de las redes de farmacias, expendios o centro naturistas.

Disefiar y proponer politicas y estrategias para la integracion de la Medicina Popular
Tradicional alos sistemas de salud especia mente en aquell os programas rel acionado con
la Atencion Primaria de la Salud.

Contribuir a la formacion integra de Recursos Humanos, profesionales, técnicos y
populares a partir de contenidos, recursos y medios de la Medicina Popular Tradicional
la fitoterapia y terapéuticas aternativas que con bases cientificas pueden beneficiar la
salud de la poblacién.
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6.1.3 Estructura Organizativa al 2015

La estructura organizativa de la Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular
Tradicional “Dr. Alejandro Déavila Bolafios”, est4 constituida por una Asamblea General que
es el érgano de maxima autoridad de la organizacion y un Comité de Coordinacion que esla
instancia de direccién que dirige y gecuta las decisiones que se toman en la Asamblea
General.

Gréfico 6. Organigrama dela FCNMPT

ASAMBLESA
GEHERAL (1}

COMITE (2)
DE COORDINACKIN

CONTABILIDAD
CENTRAL

[ _ e
l !m R Tal: s, - m‘ ]
(ISNAYA EL CORTLO ‘ "

(1) Miembros Fundadores, Gerentes de Areas, Trabaj adores Activos, ex-trabajadores, colaboradores externos
(2) Coordinador, Presidente, Secretario, Gerentes de Areas, Miembro Fundador, Miembro Activo.

Fuente. Planificacién Estratégicas Fundacion Centro Nacional M edicina Popular Tradicional 2008.

a) Asamblea General:

Actualmente la Asamblea General esta integrada por 23 miembros. Los trabajadores
activos de la FCNMPT representan el 51% por ciento y € 49% esta integrada por miembros
fundadores, ex trabagjadores y representantes de organismos e instituciones con quien la
FCNMPT hadesarrollado coordinaciones y alianzas estratégicas alo largo de su historia.

b) Comité de Coordinacion:
El Comité de Coordinacion, es unainstancia ejecutivay funciona como una Direccion

Colegiada que operativizay da cumplimiento alos mandatos de la Asamblea General.
I
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Esté integrado por un/a coordinador/a, presidente, secretario, gerentes de areas, un
miembro fundador y un miembro activo de la asamblea.

De acuerdo a cronograma de la Fundacion, en la actualidad existen cinco areas
estratégicas que desarrollan actividades relacionado con los objetivos y los fines de la
FCNMPT entre las cudes se encuentra: Laboratorios ISNAY A, Impresiones ISNAY A, Finca
El Cortijo, Mercadeo y Area Social.

a) Areas g ecutivas
Para lograr la eficiencia laboral y dar cumplimiento a los fines y objetivos de la
FCNMPT en laactualidad se realizan actividades en cuatro grandes gjes/areas:

1. Laboratorios ISNAYA. Funciona como un centro de investigacion y control de
calidad donde trabajan quimicos y farmacéuticos comprometidos a investigar el
amplio mundo de las plantas medicinales, determinando las sustancias curativas
realizando ensayos con nuevas formulaciones y controlando la calidad de las plantas,
gue son labase paralaelaboracion de los medi camentos comercializados bajo lamarca
ISNAYA.

2. Impresiones ISNAYA: Es una de fuente de comunicacion e informacion donde se
disefian y publican libros, revistasy folletos referidos ala medicina natural. Al mismo
tiempo se brinda servicio de disefio e impresién al publico en general.

3. Finca e Cortijo: Area de experimentacion agrotécnica y cultivo de plantas
medicinales. Se trabaja con metodologia organica, aplicando diferentes técnicas en la
preparacion del suelo, paraoptimizar los cultivos. En este ambiente natura se ubicael
Centro de Capacitacion de la Fundacion, donde se capacitan a productores, promotores

de salud, parteras y enfermeras en el uso y aplicacién de plantas medicinales.

4. Eje social 0 érea de desarrollo: Es un érea encargada de realizar actividades de
formacion, capacitacion, docenciae investigacion en el campo de laMedicina Popular
Tradicional. En la actualidad no es sostenible econémicamente ya que para g ecutar
los programas de investigacion y capacitacion depende de recursos econdmicos que se
gestionan anivel de proyectos con la comunidad donante en Nicaragua; sin embargo
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para los préximos cinco afios se han logrado identificar estrategias de desarrollo con
el objetivo de potenciar procesos investigativosy procesos educativos parael beneficio
de la poblacion que fomenta el uso de las Plantas Medicinales como una alternativa

terapéutica.

La estructura organizacional es fundamental en todas las empresas, define muchas
caracteristicas de como se va a organizar, tiene la funcion principal de establecer autoridad,
jerarquia, cadena de mando, organigramas y departamentalizaciones, entre otras.

L as organizaciones deben contar con una estructura organizacional de acuerdo atodas
las actividades o tareas que pretenden reali zar, mediante una correcta estructura que le permita
establecer sus funciones, y departamentos con la finalidad de producir sus servicios 0

productos, mediante un orden y un adecuado control para alcanzar sus metasy objetivos.

En e organigrama se observa que la fundacion carece del Area de recursos humanos
que facilite los procesos en la fundacién y asi garantizar la eficiencia. Existen igualmente
evidencias que la claridad de un enfoque o la articulacion creativa y critica de varios, es de
suma importancia en la definicién de una voluntad colectiva que se oriente a la conduccion
mas coherente, frente a las necesidades estratégicas de las instituciones, pero igualmente y
esto en instancias como estas es de suma importancia, con relacion a las prioridades que
puedan marcar como las politicas, evaluacion de desempefio, contratacién, capacitaciones.

El departamento de recursos humanos se relaciona con e mercado laboral, ha sufrido
unaimportante evolucion. Es uno de los departamentos con un trabajo mas duro, que se basa
sobre todo en la negociacién y relacion permanente con la parte laboral. Esto ha hecho que
sean puestos de los mejor remuneradosy con mayor rotacion, debido en gran parte alagran

presion ala que estan sometidos estos profesional es.

6.1.4. Coordinacionesy alianzas estratégicasde la FCNMPT.
ParalaFCNMPT es importante mantener relacionesy coordinaciones con organismos
e ingtituciones gubernamentales y no gubernamentales en e ambito local, naciona e

internacional.
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Cuadro 5. Listade Abreviaturas

ABREVIATURA

NOMBRE

FCNMPT Fundacion centro nacional de la medicina popular tradicional
MINSA Ministerio de salud

MINED Ministerio de educacion

UNAG Union nacional de agricultores y ganaderos

FUNICA Fundacién para € desarrollo tecnoldgico agropecuario y

forestal de Nicaragua

IDR-PRODESEC

Programa de desarrollo econdmico dela region seca de
Nicaragua.

FAREM Facultad regional multidisciplinaria de Esteli
UNAN LEON Universidad Nacional de Ledn

ubDO Universidad de occidente

PLAMOTANIC Red nacional de plantas medicinales
ISNAYA Arbol Alegre

Fuente: Elaboracion Propia

En la actualidad se realizan acciones conjuntas con la Red de Investigadores de
diferentes universidades de Nicaragua, Ameérica Centra y con Ingtituciones Cientificas de
Europa. A nivel naciona existen organismos como € FUNICA, IDR, PRODESEC que
apoyan actividades agroindustriales y comercializacion. Convenios con las Universidades de
UNAN LEON, FAREM-Esteli, UNN. Para fortalecer € area de investigacion y capacitacion
hay que hacer alianzas con otros organismos

El objetivo es que las personas beneficiadas con este servicio sirvan como
multiplicadores en sus lugares de origen y promuevan €l uso de lamedicina natural en todo el
pais. A través de convenios de colaboracién con algunas Universidades nacionales se
imparten capacitacionesy pasantias a estudiantes de quimica, farmacia, agronomiay Biologia.

La FCNMPT es miembro activa de la Red Naciona de Plantas Medicinales
(PLAMOTANIC) lo que ha permitido discutir y analizar las politicas y estrategias necesarias
paralaintegracion de la Medicina Popular Tradicional a Sistema Oficial de Salud.

También ha firmado convenios de colaboracién con universidades del pais como la
Universidad del Norte de Nicaragua (UNN), Universidad de Occidente de Ledn y la
Universidad Naciona Autonoma de Nicaragua (UNAN —-FAREM) donde se imparten
capacitaciones, pasantias y asesoramiento de tesis y monografias a estudiantes de quimica,
farmacia, agronomiay Biologia.

. _______________________________|]
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL FAREM ESTELI. LIC. RAIZA INDIANA SLINGER RODRIGUEZ 78



6.2 Formasde provision del personal utilizado por la fundacion centro nacional

medicina popular tradicional (FCNMPT)

6.2.1 Proceso dereclutamiento.

El reclutamiento de persona se basa en una serie de pasos que permiten captar €
mayor nimero de personas aptas para el puesto vacante

Entre los medios utilizados en la fundacion se encuentran los amigos, y otros medios,
que generamente han sido los mismos. laradioy e internet. Estos medios se utilizan
segun €l lugar en el que se pretende Aungue los medios utilizados son 1os mismos, poner
mayor énfasis en lamision de la empresa y las competencias requeridas parala posicion, asi
como al tipo de colaborador que la organizacion necesita.

Cuando hay una vacante en esta area realmente lo que hacemos es recepcionaran
curriculum, aveces tenemos personas que nos han recomendado, nosotros sel eccionamos, |os
gue se aplican acorde a puesto, se hace una convocatoria a esos interesados, se hace los
procesos de entrevista, hay una guiaun formato de entrevista, con los criterios bien definidos
para saber exactamente qué es |o que se quiere preguntar, a final se hace una vaoracion de
las aptitudes que tenga el entrevistado. (Benavidez, 2015)

El reclutamiento y seleccion de personal en una organizacion es una unidad compuesta
por dos personas 0 méas que funciona con relativa constancia a efectos de alcanzar una meta.
De aqui la necesidad de estudiar a las personas con quienes interactuara el postulante, para
encontrar el complemento ideal que falta en esa seccién u oficina  De acuerdo a lo
investigado, existen diferentes clasificaciones acerca de las etapas. Se puede agrandes
rasgos, hablar de reclutamiento, donde se incluyen e andlisis y descripcion del puesto de
trabgjo y el reclutamiento en si.

Para cubrir cualquier vacante buscan como primera opcion candidatosinternos
o de laempresa de Intermediacion que ya se encuentran laborando en la compafiia. .

En este caso, pese a que se publica la vacante solicitada por medio de murales y
licitacion viae-mail, utilizando el Formato en la Publicacion de Vacantes, € reclutamiento
interno lo realiza el director gecutivo

Laprincipal fuente de reclutamiento externo se hace através de las universidades méas
importantes y reconocidas, mediante |a captacion de potenciar ya sea de pasantia o egresado
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con titulo universitario, 0 mediante el establecimiento de convenios para ladifusién delas
ofertas laborales através de carteleras de las universidades y através de sus paginas web.

La segunda fuente de reclutamiento externo es NICAEMPLEO.com, que es una
herramienta a través de Internet. El reclutamiento externo de personal para puestos de
todos los niveles esresponsabilidad del director gecutivo.

Para € caso de personal front-line (Operaciones y Ventas) todo el proceso de
reclutamiento, evaluacion y envio de la terna finalista estara a cargo  deladireccion
colegiada. Estos finalistas serén entrevistados y evaluados por € coordinador y la decision
final se tomara previa coordinacion con los jefes de &rea

Para procesos masivos de reclutamiento de persona (front -line u otros), se podra
acudir aotras fuentes de reclutamiento externas, incluyendo anuncios en prensa. El cierre del
proceso, debe ser notificado a los finalistas a través de unallamadatelefénicay a resto
de candidatos a través de un e -mail utilizando €l Formato dela fundacién y Cierre del
proceso.

El coordinador €ecutivo delafundacion se compromete en satisfacer las demandas
de personal con un minimo de 8 dias y maximo de 15 dias laborables dependiendo de

la complejidad de busgueda de cada cargo.

6.3 Organizacién y toma de decisiones para la contratacion FCNMPT

6.3.1 Seleccion de personal.

A partir de esta etapa se tomaran en cuenta Unicamente aquell os candidatos que, ala
luz de los datos de que se disponen, cumplen con los requisitos €  puesto y pueden ser
interesantes para la empresa. Esto ahorrara costes y hard @ proceso més dinamico. Esta
serie de documentos, facilitan la preseleccion de candidatos haciendo una depuracion de
todos los candidatos y verificacion de lainformaci 6n descrita en cada formulario elaborado
en lafundacion.

Las pruebas psicométricas son un complemento que contribuye a identificar las
habilidades de | os aspirantes, en este caso lafundacion utiliza dos pruebas para € puesto
de control de calidad, farmacologia. Como prueba de simulacion y de contenido que son
précticas de trabajo, como experimentacion, o demostraciones que tiene que hacer los
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candidatos para € puesto de trabajo. En cuanto al tiempo no ha habido una modificacion
en estas, ya que segun € coordinador general 1amejor formade reconocer las entrevistas
es a través de su mencion en € curriculum y en su desempefio en trabgjos anteriores.

LaFundacién se compromete alaigualdad de oportunidades paratodos|os candidatos,
sinimportar raza, color, religion, sexo, orientacion sexual, edad, estado civil, nacionalidad de
origen, discapacidad o cualquier otra situacion protegida por las leyes vigentes.

Paratodas las posiciones, € director gjecutivo, investigara y verificaralainformacion
laboral ofrecida por €l postulante, incluyendo unarevision de su entrevista de salida si trabajo
previamente en una empresa de la Corporacion, verificacion de antecedentes delictivos y
comerciales. Es muy importante advertir atodo postulante que las afirmaciones falsas en la
hoja de vida constituyen causa de separacion inmediata, independientemente del tiempo
transcurrido en el empleo antes de que se descubra el engario.

El coordinador ejecutivo deberd conservar unabase de datos los archivos personales
de los candidatos que no fueron seleccionados, a losmismos que se les deberanotificar
via personal, telefonica, electronica o escrita que no fueron elegidos durante la seleccion
final, unavez que se haya culminado € proceso.

En caso que el candidato seleccionado sea externo, su vinculacién debe ser informada
a lajuntadirectiva, sobre la contratacion del nuevo personal, y a contador de la empresa,
y notificar sus Servicios Profesional através de un e-mail con lainformacion requerida en

el Formato delaempresa Documentacion personal nuevo ingreso .

El reclutamiento y seleccion es una de las actividades del area de recursos humanos
en la organizacion, los resultados de |os test no son buenos 0 malos en si mismos; sino que
en conjunto representan un aspecto medible en € individuo, € cuad puede 0 no adecuarse a
los objetivos de la empresa. Esto permite tener una mayor perspectiva en € proceso de
seleccion y puede contribuir a la efectividad dd mismo, haciéndolo mas completo y
justo en los candidatos que aplican. Estas pruebas estan a cargo del coordinador general, ya

gue no existe un jefe de departamento de recursos humanos en |a fundacion.

6.3.2 Toma de decisiones
De acuerdo a lo expuesto |a fundacién de estudio no es la excepcion, para ser una
empresa competitivano basta con tener un buen producto, se debetener un excel ente persond ,
gue S bien puede ser captado y reclutado de manera tradicionad, d identificar sus
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competencias |a probabilidad de éxito puede ser mayor a encontrar un candidato apto para €
puesto vacante. Actualmente representa un factor clave para la competitividad de las
instrucciones y empresas que quieren estar a la vanguardia y asi hacer negocios en los
mercados global es.

Esto es considerado unafortaleza paralainstitucion ya que permite servir de base ala
orientacion de los objetivos de la misma; expresa que en toda filosofia de gestion la mision
reflgga la razon de una organizacion. Su importancia radica en que una vez declarada se
convierte en el punto de referencia de todas las decisiones importantes que se realizan en €l
diaadiadelaorganizacion; por otraparte, focaliza el proceso de planificacion, imprimiéndole
coherenciay armonia entre sus partes.

Por su parte, los jefes de area y/o coordinadores através de entrevista para este estudio,
expresaron que existe un Organigrama de la Fundacion, en las que cada &rea a su vez
contempla un érea estratégica o un &rea de mercadeo.

Mientras, €l Director Ejecutivo delaFundacion dijo en laentrevistaque “las decisiones
lastoma el equipo de personasy da seguimiento en cada area, en coordinacion con € director
general”. (Cruz, 2015) En efecto, la toma de una decision es una accién predictiva, en la
medida en que se pretende satisfacer una necesidad, en un futuro inmediato 0 a medio plazo,
apartir delaevauacion o estimacion de unosindicadores en €l presente. Incluso los enfoques
menos predictivos no pueden evitar un trasfondo de expectativa. No todas las personas
igualmente hébiles ni capaces para cuaquier tipo de actividad. Cuanto més exigente es la
actividad, méas pequefio y especial es el grupo de personas que pueden asumirla. El problema
seralocalizarlas y seleccionarlas. El tomar una decision requiere de la experiencia, € trabao

en equipo y larazdn no laintuicién.

6.3.3 Contratacion

Quienesevallian €l proceso de contratacion en lafundacion o consideran como bueno
El propdsito de la administracion de personal consiste en contratar y colocar ala gente en los
puestos para los que se encuentran en verdad calificados. Las actividades que conforman el
proceso de administracion de personal inician cuando se presenta una vacante 0 se crea un
nuevo puesto. Antes de cubrir dichavacante, se deberan desarrollar |as siguientes actividades:
definicion del puesto, reclutamiento de los empleados, seleccién y contratacion.
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Y quien esta a cargo de este proceso en la fundacion es e coordinador general en
conjunto con los jefes de &rea. En la fundacion no cuenta con un jefe de recursos humanos.

Es formalizar con apego a la ley, la futura relacion de trabajo para garantizar los
intereses, derechos, tanto del trabajador como de laempresa. Cuando ya se aceptaron las partes
en necesario integrar su expediente de trabajo. La contratacion se llevard a cabo entre la
organizacion y € trabajador.

Laduracion del contrato serd por tiempo indeterminado o determinado.

El contrato debera ser firmado por el coordinador general, y €l trabajador.

Generar laafiliacion al INSS

6.3.4 Induccidn

Si bien e proceso de seleccién de personal se constituye en una herramienta
fundamental para contribuir a éxito en € desempefio de un empleado, en si mismo no es
suficiente para garantizar la adaptacion de la persona al cargo y € logro de resultados en un
corto plazo. Es asi como la induccion se constituye en un proceso necesario para maximizar

las potencialidades que el nuevo empleado puede desarrollar.

El programa de induccion, es la herramienta indispensable para toda organizacion el
cual tiene como objetivo principal minimizar la incertidumbre que presenta el empleado de
nuevo ingreso en sus primeros dias de labores y durante € tiempo que labore parala empresa.

Actuamente en FCNMPT, a personal que ingresa se le proporciona documento de
indole informativo, informacion corporativa, los beneficios que la fundacién brinda son
explicados de forma general. Por esto y con la finaidad de encontrar mecanismos que
colaboren con el desarrollo y aprovechamiento del potencial del nuevo empleado.

Con e objetivo de informar a trabagjador sobre la actividad a que se dedica la
fundacion, beneficios que brinda, derechos y deberes y también lograr que se identifique con
la organizacién. Como se describe en las pautas antes mencionadas existen dos tipos de
induccion.

La primera anivel Institucional, comprende toda la informacion general, que permite
al empleado conocer la mision, el proyecto organizacional, historia, estructura, normatividad

y beneficios que ofrece la organizacion a sus empleados.
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La segunda, denominada Induccion en el Puesto de Trabagjo, hace referencia a
proceso de acomodacion y adaptacion, incluyendo aspectos relacionados con rutinas,
ubicacion fisica, manegjo de elementos, asi como lainformacion especifica de la dependencia,
su mision y e manejo adecuado de las relaciones interpersonales en la organizacion. Con
relacion a esta Ultima, es responsabilidad del Jefe Inmediato llevar a cabo el procedimiento

Todo proceso de induccidn debera ser flexible a cambios los cuales deberan ser
aprobados por los Jefes de area y directivos de la empresa. Este proceso duraen la fundacion
de3 a7 diasestdenrelacion a puesto de trabgjo.

Con € objeto de mejorar €l proceso realizado, se debe realizar una evaluacion del
mismo, con lo cua se podré identificar si existen fallas que deban corregirse, esto es una
deficiencia de la fundacion que no larealiza una post eval uacion.

6.4 Analisisde seleccion del personal desde los colaboradores

6.4.1 Caracteristicas generales de los colaboradores encuestados

La méaxima autoridad de la Fundacién es una Asamblea; la que a su vez esta regida por una
Direccion Ejecutiva y los Jefes de las Areas estratégicas de Impresiones Isnaya; de
Laboratorio quimico farmacéutico; Finca El Cortijo y Area Social. Cuenta con una finca de
produccién y un laboratorio de Control de Calidad. En esta empresa laboran un total de 42
trabajadores, 28 varonesy 14 mujeres. De ellos, siete son trabajadores administrativosy siete
en las areas productivas veintiuno en imprenta y siete en e empague de productos. (Cruz,
2015)
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El trabajo es imprescindible para € ser humano, significando la fuente de ingresos de los
individuos, asi como una importante fuente de satisfaccién personal. (Chiavenato, 2007)
De estamanera, |os colaboradores como sereflgja en grafico de genero e 50% son mujeres,

y 50% varones se sienten

Cuadro 6. Género delos colabor ador es encuestados

tomados en cuenta, se Univer so: 38 encuestas.

Sexo . .
comprometen  con  |a Porcentaje | Porcentaje

empresa y estdn seguros Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Femenino 19 50.0 50.00 50.00
a saber que pueden
o . ) Masculino 19 50.0 50.00 50.00
solicitar algin permiso
TOTAL 38 100 100 100.0

para atender asuntos

Fuente: Investigacion de Campo. Fundacion Centro Nacional Popular

personales sin- ninguna Tradicional. FCNMPT. Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

consecuencia,

contribuyendo.

Asimismo, el tener una mejor distribucion entre el persona femenino y masculino permite
introducir estilos de liderazgo que fomenten € trabajo en equipo y lainnovacion, comparten
estilos de liderazgo caracterizados por la colaboracion, la no jerarquizacion, que genera un
“Supportive Management” (o administracion basada en el apoyo), lo cual promueve la
motivacion intrinseca y fomentan la creatividad. La fundacion Hace eco de género en su
estructura organizativa que sea equitativa en todalaorganizacion al equilibrio de vidalaboral

y personal
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Cuadro 7. Carrerao especialidad delos colaboradores.
Univer so: 38 encuestas
Carrera o especialidad Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
MERCADOTECNIA 3 79 7.9 79
ADMON DE EMPRESAS 8 211 211 28.9
QUIMICA Y FARMACIA 3 79 7.9 36.8
CONTADURIA PUBLICA 4 10.5 105 47.4
OPERADOR 6 15.8 15.8 63.2
TECNICO DE MAQUINARIA 2 53 53 68.4
INGENIERIA AGRICOLA 4 105 105 784
DISENO Y CONSTRUCCION 3 79 7.9 86.8
TECNICO CONTROL PLAGAS 1 2.6 26 89.5
SECRETARIA 2 53 53 974
NINGUNO 1 2.6 26 89.5
Atencion al cliente 1 2.6 26 89.5
Total 38 100.0 100.0 100.00
Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMPT
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

El andlisis de puestos es un estudio de la descripcion de las tareas que se desarrollan
en un conjunto de operaciones y que constituye una unidad especifica de trabajo, asi como
de las obligaciones que implica y los requisitos de escolaridad, experiencia y aptitudes que
debe cubrir la persona destinada a ocupar € puesto (Chiavenato, 2004)

En e cuadro 7. Se muestra el nivel de escolaridad o especialidad de las 38 personas
gue conforman e persona en estudio, se determiné que € 21.1%, 0 sea 8 soOn
Administradores de Empresas; el 15.08% 0 sea 6 son operadores, el 10.5% o0 sea, 4 son
Ingenieros Agricolasy 4 Contadores Publicos; deigual manerahay 3 especialistas en disefio
grafico y 3 Quimico Farmacéuticos para un 7.9% para cada grupo de especialistas, que
conforman lafundacion representael 2.6% 1o que hace que la Fundacion se desarrolle como
una empresa competente en su ramo.

La administracion de recursos humanos y la descripcion depuesto ¢Qué importancia
tienela Administracion de Recursos Humanos? Hoy en dia se hace necesario que entendamos
la importancia de cada uno de los procesos y registros establecidos en € éarea de
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recursos humanos, ya que mundialmente las economias han dado un giro significativo
sobre sus &reas deinterés, encontrandonos ante un entorno de constantes cambios y
de atacompetitividad, donde € proceso de globalizacién y apertura de mercados
amenaza de forma arrastrante nuestros intereses nacionales. En este proceso de
globalizacion en que vivimos nos urge apelar a manego efectivo y eficaz de nuestros

sistemas organizacionales y de la administracion de nuestros recursos humanos (ARH).

Cuadro 8. Cargo actual delos encuestados
Universo: 38 encuestas.
Cargo actual Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
RESPONSABLE MERCADEO 1 2.6 2.6 2.6
AUXILIAR DE PRODUCCION 6 15.8 15.8 18.4
CONTROL DE CALIDAD 1 2.6 2.6 211
RESPONSABLE PRODUCCION 7 18.4 18.4 395
AUXILIAR CONTABLE 3 79 7.9 47.4
RESPONSABLE SERVICIOS 2 5.3 5.3 52.6
GENERALES
ATENCION AL CLIENTE 3 79 7.9 65.8
OPERADOR 8 21.1 211 86.8
CONTADOR 2 53 53 921
IMPRESIONES 1 2.6 2.6 94.7
TECNICO 1 2.6 2.6 97.4
SUPERVISOR 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0
Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMPT
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

Segun (Reyes Ponce, 2008) el objeto del analisis de puestos es determinar el conjunto
de operaciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que deben exigirse como
minimo indispensable a cualquiera que vaya a ocupar el puesto.

Con respecto a cargo que las 38 personas en estudio desempefian en la Fundacion,
se determind que de estas € 21,1% € que trabga como operador es responsable de
produccion, seguido del 18.4 % ,15.8% que |abora como auxiliar de produccion, y del 7.9%
guetrabgjaauxiliar del contable, y atencion a cliente, representan el 5.31% respectivamente
los responsables de servicios generales y por Ultimo en € cuadro estan € responsable de
mercadeo, control de calidad , impresién, técnico superior paracompartir entre si € 2.6%
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Los puestos representan una base para e desarrollo de manuales de operacion y
procedimientos que permite estandarizar o normalizar |as actividades de los empleados. Es
una especie de pardmetro que resultamuy Gtil en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, ya que, usando como base un perfil de puesto se puede seleccionar a candidato
ideal para ocuparlo. Con la persona adecuada en e puesto adecuado, los propdsitos y
objetivos de la organizacion tienen mayor posibilidad de ser cumplidos. Como se puede
apreciar hay una distribucion de cargos bastante equitativa lo que garantiza resultados

Optimos parala Fundacion.

Harper, 1992 considera que la eficiencia de una empresa solo es posible s como
parte del proceso administrativo se hace un buen ordenamiento y coordinacion racional de

los recur sos humanos con que

cuenta, ya que estos son parte Gréfico 7. Areadonde labora. Universo: 38 encuestas

del grupo empresarial
misSMo.

Con respecto a la
pregunta ¢En qué area
labora?, en & gréfico se
aprecia que del 100% de los
38 trabgjadores encuestados,
e 5263% trabga en
Impresiones; y que
simulténeamente e 21.05%

trabgja en € Laboratorio, la : o . 2 53%
LARORATORIO PRODUCCION CONTROLDE IMPRESIONES FHCA

Finca respectivamente €

13.16% en el area Productiva, o = :
Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
10.53% y unicamente solo el | Tradicional. FCNMPT. Elaborado por: Raiza Indiana Slinger (2015)

2.63% de labora en Control
de calidad.
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En la actualidad las empresas le dan a capital humano la importancia que de hecho

siempre debe tener , por este motivo la incorporan psicolaboral como un recurso para la

seleccién de personal, permite a lafundacion colocar colaboradores en puestos de trabajo

en relacion a su perfil permitiendo que tenga personal calificado, y competitivo.

6.4.2 El reclutamiento delos colaboradores encuestados

En e reclutamiento
del personal se pueden
utilizar  varios canales
externos, sitios de
reclutamiento en internet,
comunicacion dentro de la
empresa, publicidad,
entidades gubernamentales,
agencias de  empleos,
compaiias de ubicacion de
profesionales y el
outsourcing (Werther, 2008,
pags. 164-170)

En relacion a la pregunta
¢Por qué medio se entero de
la vacante? de los 38

personas encuestadas, €

Gréfico 8. Por qué medio se enter 6 de la vacante.
Universo: 38

o

Porcentaje

RADID INTERNET  AMIGODS CARTEL OTRO

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional
Popular Tradicional . FCNMPT.

Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

76.32% respondi6 que se enterd por los amigos, 10.53% por Otros, Radio 7.89%, y el

2.63% Internet y Cartel como medios de comunicar la vacante en la Fundacion.

Relacionando |as respuestas de |os 38 trabajadores encuestados en relacion a ¢como

0 por qué medio se enteraron de la vacante?, con lo dicho por los jefes de area y

coordinadores en su entrevista cuando se les preguntdé ¢Como se realiza € proceso de

reclutamiento en € érea de trabajo que dirige? se evidencia una contradiccion por cuanto
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estos hablan de recepcion de curriculos, y que s a veces tienen personas que les han
recomendado, los que se aplican acorde a puesto, se hace una convocatoria a €sos
interesados, se hace |os procesos de entrevista mediante una guia un formato de entrevista,
con los criterios bien definidos para saber exactamente qué eslo que se quiere preguntar, a

final se hace una valoracion de las aptitudes que tenga € entrevistado

Cuando hay una vacante en esta area realmente lo que hacemos es recepcionar
curriculum, a veces tenemos personas que nos han recomendado, nosotros seleccionamos,
los que se aplican acorde a puesto, se hace una convocatoria a esos interesados, se hace los
procesos de entrevista, hay unaguiaun formato de entrevista, con los criterios bien definidos
para saber exactamente qué es |o que se quiere preguntar, a final se hace una valoracién de

las aptitudes que tenga el entrevistado. (Benavidez, 2015)

Para que la mayoria de estos anuncios se debe tener bien en claro la naturaleza que
tendrd e aviso, ya que muchas veces no se obtienen los resultados deseados debido a
gue laredaccién no esla adecuada. El reclutador debera adecuar su anuncio afactores tales
como: s el puesto es de un nivel bgo, intermedio o0 alto; s existe gran oferta de personal o
el grupo es reducido, responsabilidad especifica del puesto, requerimiento escolar y
académico. (Chiavenato, 2004)
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El gréfico 9. llustra
gue de 38 colaboradores que
conforman la  encuesta,
consideran importante la
publicacion dd puesto de
trabgo 92.11% y los que
no se publique a estabilidad
laboral 7.89%, Todavacante
debe ser ofertada
publicamente los sistemas de
provison y de seleccidn,
resulta positiva  porgque
permite redizar todo los
procedimientos que tiene que
implementar la fundacion, y
lograr €l concurso del puesto.

seleccionar €l persona para

Grafico 9. Los puestos de trabajo deben de ser ofertados publicamente.
Universo: 38 encuestas.

Percentaje

,? 1%

7E9%

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMPT
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

futuras contrataciones en los diferentes puestos de trabajo, estos se adaptan a las exigencias

del mundo moderno, paraque asi € personal se sientamotivado y satisfecho para desempefiar

sus funciones.
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La informacién recogida Gréfico 10. Qué documentos presentd para e puesto detrabajo
Univer so: 38 encuestas.

mediante e andisis de
puestos de trabgo es
utilizada tanto en
reclutamiento de candidatos
como en su futura seleccion.
En €& reclutamiento de
candidatos, el andlisis nos da
infformacion  sobre  las
caracteristicas del puesto y
sobre los requisitos que debe

tener e candidato que ha de

ocupar el puesto.
. Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMPT
(Chiavenato, 2004) Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

Se considera un procedimiento basico para cualquier organizacion, los puestos de
trabgjo 0 cuyo objetivo es determinar con precision el valor relativo de las diferentes
funciones, y Contribuye a establecer una clasificacion justa del conjunto de funciones
desempefiadas, que pueden tomarse como base paralafijacion de salarios, por consiguiente,
uno de los puntos de partida para €l establecimiento y mejor control de informacion de los

colaboradores.

Con respecto a la pregunta ¢Qué documentos presentd para € puesto de trabajo? e
78.95% respondio que presentd hoja de vida, carta de recomendacion, récord policial y
exadmenes medicos; a su vez e 15.79% present6 solamente Hoja de viday de igual formael

2.63% no presento ningun documento.

Ladocumentacion y recepcion deinformacion del aspirante es de sumaimportancia
en el proceso de seeccidn ya que en documentos como la solicitud de empleo, curriculo
vitae y referencias laborales se puede constatar la informacion de cada candidato,

por lo tanto deben ser |0 mas completos posiblesy evitarseinscribir en ellos ningun dato
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gue pueda influir o formar parte de la decisién o conocimiento del contratante. En la

fundacion se ha modificado el formato de solicitud deempleo, a fin de recabar

mayor informacién sobre @ candidato, poder comparar con lo descrito en € curriculum,

en laentrevistay enlainformacion las referencias personales.

Cartas de recomendacion actualizadas, record de policias, y todo los documentos

gue debe tener su curriculum( cedula de identidad), y sobre todo la experiencia laboral.

(Videa, 2015)

Esto debe verse
como una inversion a
medianoy largo plazo y no
anicamente como Un gasto
innecesario. Segun (Reyes
Ponce, 2008, pag. 19)

En lo que respecta
alapregunta ¢Por qué €
puesto de trabgo?, €
57.89% de los trabgjadores
encuestados expresd que
este seria una Realizacion
personal; 28.95 % por
tener un Salario; el 10.53%
para hacer carrera y e
2.63% dijo que por otros

Gréfico 11. Por quésolicitael puesto detrabajo. Universo: 38 encuestas.

10.53%

PORTENER  REALIZACION HACER
SALARIO PERSOMNAL CARRERA

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMPT
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

motivos, se puede considerar que la motivacion y la satisfaccion laboral tienen relacion en

larealizacion personal para cumplir las metas individuales, como organizacional es.
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A partir de €ello los puestos de trabajo de la organizacion, adquieren un papel

importante para e cumplimiento de los objetivos fijados en la empresa. Las tendencias

actuales en la gestion de Recursos Humanos estén enfocadas a uso e implementacion de

sistemas précticos, multidisciplinarios y participativos.

6.4.3 Selecciéon de personal

De acuerdo a
Barquero y Corrales, una
vez completados los
procesos anteriores, en €l

orden sigue la entrevista,

la cual: Es
fundamental mente, un
intercambio de
impresiones, una

conversacion  que  se
desarrolla entre dos 0 mas
personas. Sus objetivos
pueden ser diversos. En €
caso del andista de
puestos, son: obtener

informacion, aclarar,

Grafico 12. Realizacion de entrevista al momento de su seleccion.
Universo: 38 encuestas.

100

Porcentaje

40 |RT*:TE'H;.~t

=

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMPT
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

corroborar o ampliar una serie de datos. (Barquero Corrales, 2005, pags. 53-55)

El gréfico ilustraque el 81.58%.57% de los 38 colaboradores sefialo que la técnica

mas empleada para su seleccion o ingreso fue la entrevista que le realizacion en su

seleccién en lafundaciéon. Mientras, € 18.42 % afirmo6 que no sele aplicé entrevista. Fue

una entrevista espontanea, como hacia practica en otras areas, de repente me llamaron ala

entrevista. Unos 30 minutos, para hacerme la propuesta de trabgjo, y desde ahi ya llevo 5

anos aqui en lafundacion. (Herrera, 2015)
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Laentrevistaes unaparte primordial en las “Fases de ingreso” correcta aplicacion de
ella, servira claramente para tener mayor informacion y claridad para seleccionar €

candidato idéneo, y que cumpla mejor con nuestras expectativas de la empresa.

Cabe destacar, la Grafico 13. Quién lerealizd la entrevista
desventaja que genera € Universo: 38 encuestas

hecho de que ninguno de los

informantes reportd haberse

entrevistado con el supervisor
inmediato, como lo sefiala
Wendell (2002, ““en la mayoria
de las organizaciones €l

Percentaje

super visor inmediato
entrevista a los candidatos que

han sido remitido por

departamento de recursos

MRECTDR JEFE DE AREA

humanos” (Pag. 262), pues es

éste e que conoce CON | Fuente Investigacién de Campo  Fundacién Centro Nacional

Tradicional. FCNMPT

precisionloqueserequieredel Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

Popular

candidato para € buen
desempefio del cargo.

En relacion a gréafico 13. En este seve que a 63.16 % de los quien les aplico fue
el Director general delafundacion, seguido 26.32% losjefes de areas, posteriormente Otros
10.53 % que la técnica mas empleada para su seleccion o ingreso fue la entrevista. Al
respecto, el director general dijo que “él realiza entrevistas de habilidades verbales,
expectativas de conocimiento de la institucion. Toma en cuenta la percepcion,
comunicacion, interés” (Cruz, 2015)

Por su parte, los jefes y coordinadores entrevistados expresaron que: ““Existe un
model o estructurado de entrevista y 1o hace € jefe de area, si son cargos administrativos,
lo hace € coordinador. En ese caso no solo es hacerle la entrevista, sino hacerle pruebas

de simulacion. Hacer un analisis de control de calidad™. (Videa, 2015) Jefe de mercadeo
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dela FCNMPT

Las entrevistas establecen el primer contacto directo de laempresa con | os aspirantes

alas vacantes existentes; en ella datos que permite ala empresa conocer mejor al candidato,

mientras e aspirante puede conocer mejor € cargo que podria desempefiar y €

funcionamiento de la organizacion a la que incorporarse. Por tanto esta actividad debe

realizarse de tal forma que no genere en el empleado incomodidades que pueden afectar su

continuidad en & proceso, su relaciéon con la organizacion y su desempefio futuro.

Las referencias son
parte de un eemento
subjetivo. Revelan aspectos
importantes del candidato,
pero no deben ser la
principal  fuente para
obtener informacion solida
confiable, que contribuya a
tomar una decision
adecuada. Esto obedece a
gue, en ocasiones, de ellas
emanan circunstancias
inciertas en la vida y
trayectoria profesional del
candidato (Werther, 2008,

pag. 180)

Grafico 14. Confirmaron susreferencias.
Universo: 38 encuestas.

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMPT.
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

En relacion alapregunta ¢Confirmaron susreferencias? en e grafico 14. Seevidencia

gueal 89.47% de los 38 colaboradores encuestados |es fueron verificados sus datos y quien

lo hizo fue el Director gecutivo de la fundacion, se evidencia ademas que a 10.53% sus

datos no les fueron verificados. Con lo aqui expresado queda de manifiesto que hubo un

error o fallo en & proceso de seleccion al no comprobar los datos proporcionados por el

trabajador.
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En la fundacion quien realiza la verificacion de la referencias de trabajos anteriores

en relacion a puesto de trabgjo solicitado, es el director general, para comprobar la validez

de los documentos. Los administradores y e personal de recursos humanos toman las

decisiones de contratacion basadas en la informacién disponible, incluyendo e uso de los

datos de tu solicitud y de tu curriculum vitae. Los gerentes de prospeccion quieren saber o

gue otros gerentes tienen que decir acerca de tu trabajo, personalidad, éticade trabajo y otros.

Para Mondy (2005) Las
pruebas estan destinadas a
evaluar y determinar las
habilidades y destrezas de los
candidatos para facilitar la
eleccion de aquel que se adapte a
los requerimiento del cargo”
(Mondy, R. Y Noeg,R., 2005, pég.
198); Lo que significa que sin la
aplicacion de éstas no se puede
tener la certeza que los aspirantes
a un cargo cumple con los
requerimientos exigidos para su

desempefio.

Gréfico 15 Aplicacién de prueba de actitud.
Universo: 38 encuestas.

Parcentaje

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

A los colaboradores se les aplicd una prueba, € grafico 15 muestraque al 84.21% se

les aplico una prueba, mientras a 16.79% no le aplicaron pruebas. Las pruebas forman parte

del proceso de seleccion antes de ser contratado el personal de la fundacion redliza estas

pruebas a ciertos colaboradores por € tipo de trabajo en lafundacion como es e |aboratorio,

imprenta, produccion tiene relacion la aplicacion de dichas pruebas con las caracteristicas

del propias del puesto de trabgjo.
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6.4.4 Toma de decisiones

Definen la toma de
decisones como la
seleccion de un curso de
accion  entre  varias
dternativas, y constituye
por lo tanto e aspecto
principal de la
planeacion. No puede
decirse que existaun plan
S no se ha tomado una
decision, un compromiso
de recursos, direccion o
prestigio (Koontz, 2004).
Por su parte (Robbins,
2005) definen latoma de
decisones como la
eleccion entre dos 0 mas
alternativas.

Gréfico 16. Quién tomalas decisiones
Univer so: 38 encuestas

&

Porcentaje

JUNTA ADMINES TRADH RESPONSABLE ; N SE
MEECTIVA DE AREA

Fuente: Investigacion de Campo  Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

A la pregunta ¢Quién toma las decisiones? e 55.26% respondio que esta accion la

recae en la Juntadirectiva; para un 31.58% quien tomalas decisiones son los jefes de area, €

mismo porcentgje de 5.26% dijo que esla administracion y otros comparten por Ultimo los

gue no saben responde que es € 2.63%.

Por su parte, e Director Ejecutivo de laFundacion dijo en laentrevista diagnosticaque

“las decisiones las toma el equipo de personas y da seguimiento en cada area, en coordinacion

con el director general”. En efecto, la toma de una decisién es una accion predictiva, en la

medida en que se pretende satisfacer una necesidad, en un futuro inmediato o amedio plazo,
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apartir delaevaluacion o estimacion de unosindicadores en e presente. Incluso los enfoques

menos predictivos no pueden evitar un trasfondo de expectativa. No todas las personas

igualmente habiles ni capaces para cualquier tipo de actividad. Cuanto mas exigente es la

actividad, més pequefio y especial es el grupo de personas que pueden asumirla. El problema

seralocalizarlas y seleccionarlas. El tomar una decision requiere de la experiencia, € trabajo

en equipo y la razén no laintuicion.

La relacion entre €
nivel administrativo
donde se toman las
decisiones, la clase de
problema al que se
enfrentan y €l tipo de
decison que es
necesario adoptar
para hacerle frente.
Los directivos de alto
nivel se enfrentan a
decisiones no
programadas, puesto
gue son problemas sin
estructurar y a medida
gue se desciende en la
jerarquia
organizacional, mas
estructurados o]

Gréfico 17. Ha participado en alguna asamblea general dela
Fundacion

Universo: 38 encuestas

Parcantaje

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.
FCNMPT

Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

comprensibles resultan los problemas y por tanto, mas programadas resultaran las

decisiones. (Koontz, 2004)

En relacion a la pregunta ¢Ha participado en alguna asamblea general de la

Fundacion? el 78.95% de los colaboradores expresd no participar 0 no ser tomados en
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cuenta en las asambleas de la Fundacion, mientras que e 21.05% manifestd que quienes

han participado son los jefes delinea y colaboradores antiguos de lainstitucion.

Al respecto de esta pregunta, los jefes de area y/o coordinadores en entrevista para

este estudio dijeron que si hay un proyecto para la fundacion de gran magnitud la decisién

se somete a asamblea general, que la conforma el coordinador general, jefes de éreas,

trabgjadores y miembros fundadores, |o anterior se contradice con lo expresado por los 38

trabajadores encuestados quienes dijeron no participar 0 no ser tomados en cuenta en las

asambleas de la Fundacion, o que quienes han participado son los jefes de linea y

colaboradores antiguos de lainstitucion. (Videa, 2015)

Por su pate Ila
experiencia de
Adminigtracion  de  una
empresa 0  inditucion
demuestra que la toma de
decisiones es sencilla cuando
se tiene bastante informacion
y cuando las asambleas
generales se hacen con la
participacion de los
colaboradores 'y de los
trabgo en equipo. La
comunicacion  es  una
herramienta estratégica
para la gestion de empresas
0, dicho de otra manera, la
comunicacion enlaempresa

Gréfico 18. Como valora la comunicacion con sus comparier os
detrabajo. Universo: 38 encuestas.

MUY BUENA

Fuente: Investigacion de Campo. Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

es un instrumento de gestion y de direccion que, en cuanto a su definicion, funciones y

aplicacion depende de las politicas, |as estrategias y |as posi ciones que adopta una empresa
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en cada situacion concreta (Koontz, 2004). Por su parte (Robbins, 2005) definen la toma de

decisiones como la eleccién entre dos 0 mas alternativas.

Si se observa en e grafico podra notarse € trabgo en la fundaciéon de la

comunicacion de los trabajadores es €l 57.89% de porcentaje como Muy Buena, y e resto

lo calificO como Regular 42.11%. Se podriaafirmar que se tiene que cuidar los canales de

comunicacion que existen en la fundacién para que no se distorsione la informacién, y no

fomentar los rumores que pueden generar conflictos laborales.

La comunicacion
controla la conducta de los
miembros de varias maneras
por gemplo dentro de una
organizacion esta tiene varias
jerarquias de autoridad y de
lineamientos .Por otra parte la
comunicacion  dienta la
motivacion porque le aclara a
los empleados|o quetienen que
hacer, como |o estédn haciendo y
gue pueden hacer para mejorar
su rendimiento. Ya que
mediante la transmision de
datos para identificar y evaluar

las posibles opciones,

Grafico 19. Se considera calificado para desempefiar € puesto
detrabajo. Universo: 38 encuestas.

Percentaje

L T
L]

Fuente: Investigacion de Campo. Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

proporcionalainformacion que necesitan las personas y 10s grupos para tomar decisiones.

En las encuestas, € 100% delas 38 personas que conforman el personal en estudio,

manifesté que se considera calificado para desempefiar su puesto de trabajo.
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La herramienta administrativa que ayuda a hacerlo de manera relativamente sencilla es la

técnica conocida con € nombre de "Andlisis del Puesto”, la cual ademés nos permite

identificar la importancia relativa de cada puesto en la organizacion y las caracteristicas

fisicasy sicol 6gicas que deben poseer |as personas que los ocupen € puesto detrabgjo. (Arias

Galicia, 2002)

Uno de los retos més importantes a los que se enfrenta €l directivo es determinar

cuaes seran lasfuncionesy actividades que se deben asignar a cada puesto de trabgjo, yaque

de una acertada distribucion de éstas dependera e grado de eficienciadel mismo.

6.4.5 EIl proceso de contratacion

La actual justicia
laboral en Nicaragua se
aplicaatravésde Cédigo
del  Trabajo de Ila
Republica de Nicaragua
(Ley 185), vigente desde
octubre de 1996.

Si seobservaen
grafico podra notarse de
gue fueron incorporados y
realizan actividades para
laempresa, seevidenciala
coincidenciade porcentaje
60.53% en e cua €
persona  cdific6 €
proceso de contratacion de

lafundacion Muy Buena

Grafico 20. Cémo valora el proceso de contratacion en la
fundacion.
Universo: 38 encuestas.

Porcentaje

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.

El resto lo califico como Regular 39.47%.
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Quienes evalian e proceso como bueno justifican su opinion por la participacion del

Coordinador General Los que evallan €l proceso de contratacion como muy buena

argumentan que tuvieron acceso a informacion general sobre lafundacion y € puesto. La

informalidad del proceso fue la razon utilizada por quienes consideran que el proceso es

regular. (Herrera, 2015)

Cada mgora a la
compafia descansa en la
gente que desea hacer algo
meor y diferente. Cuando...se
pueda...obtener personal que
guiera y sepa cOmo cambiar,
entonces se podran implantar
las estrategias y alcanzar los
objetivos” (Gubman, 1998,
pag. 7)

Si se observa en €
grafico podra notarse €
trabgjo en la fundacion es e
55.26% de porcentgje Muy
Buena El resto lo califico

Grafico 21 Cémo valora su trabajo en la Fundacion.
Universo: 38 encuestas.

&0

-
a

Paorcentaje
d
a

i

¥ L]
MUY BUENA REGULAR

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.

como Regular 44.74%. Debido a que muchos aspectos del futuro de una organizacion son

impredecibles, es importante reclutar personal que sea capaz de evolucionar con la

organizacion, de desaprender y aprender nuevas competencias y asumir nuevos retos. Esto

permite que los trabajadores se identifiquen con lamision y vision para € cumplimiento de

los objetivos.
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Con respecto Gréfico 22. Cualesson los criterios para definir €l salario.
(Chiavenato, 2007, Universo: 38 encuestas.

pag. 169) Que la
seleccion de

personal busca entre
los candidatos
reclutados a los mas <
adecuados para los g
puestos que existen =
en la empresa, con
la intencion de

mantener (0]

EXPERIENCIA LABORAL DESEMPEHO LABDRAL

aumentar la

eficiencia 'y € | Fuente Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.

desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion

En lailustracion de los 38 colaboradores encuestados opinaron que el desempefio laboral
como un elemento principal 71.05% e 28.95%, laexperiencialaboral.

Generamente, este elemento es la parte més significativa y periédica, que €
colaborador recibe y resulta crucia que la fundacion tenga elementos técnicos para
determinar e "nivel de sueldos’ de su personal, entre otros motivos, porque dicho nivel de
pago es lo que le permite atraer, conservar y motivar al persona que exige la empresa.
También debe mencionarse que, en estricto sentido, como el salario normalmente se esta
reconociendo el desempefio que |as personas, La evaluacion del desempefio vendria hacer como

un complemento para definir €l salario alos colaboradores.
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Una vez, que « -~ . ] P -
Grafico 23. Qué mejoraria usted del proceso de contratacién de la Fundacion.

reclutador habiendo Univer so: 38 encuestas
utilizado sus
estrategias para *1

captar la mayor

i

cantidad de

aspirantesa vacante,

Porcentaje

se procede a realizar

e movimento de

18

“depuracion”

(Maristany, 2000, i | | E=n E==)
BAAY BAAS PUBLUDAL RIE LA FL MAE BOHARE B MUAYOR TIERING oo
p@ 147) IHF CRPRRAA 1R smrﬂ_ﬁéu rﬁﬁaﬂmﬂ [T e T 1]
Como se

Fuente: Investigacion de Campo Fundacién Centro Nacional Popular Tradicional.

observa en o | FCNMP o
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)
Grafico 23 delos 38

colaboradores encuestados opinaron su mayor porcentgje es 39.47% mayor informacion,
28.95% mejora en € proceso de evaluacion de contratacion, 10.53% Sucesivamente mejoras
en € sistema de pruebas 10.53% € dltimo aspecto es mayor tiempo de induccién, otros con
el 5.26%

Los requerimientos que deben satisfacer las personas, para ocupar los puestos
eficientemente, puede decirse que la vacante es una pieza faltante en una méquina El
reemplazo y €l puesto de nueva creacion se notificaran a través de una requisicion a
departamento o é&reade recursos humanos, la seleccion de personal o ala seccion encargada
de estas funciones, sefialalos motivos que las estan ocasionando, la fecha en que debera estar
cubierto & puesto, e tiempo por € cua se vaa contratar, departamento, horario y sueldo.

Para definir e perfil se pueden elaborar profesiogramas que consisten en una
representacion gréficade los requisitos o caracteristicas de un puesto de trabaj o, sefialandol os

cualitativa cuantitativamente, mejorando |os sistemas de evaluacion 'y mayor informacion.
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Para Koontz y Para Koontz
y Weihrichla eficiencia es
"el logro de las metas con
la menor cantidad de
recursos’ (Koontz,

2004) Pag. 14.

Como se observa en
la ilustracion de los 38
colaboradores encuestados
e 57.69% afirma que
requiere de més
capacitaciones otros
aspectos que obtuvieron
cada uno un 13.16% es

mejorar la comunicacion

Grafico N° 24. Qué mejoraria usted del proceso de contratacion de
la Fundacion.
Universo: 38 encuestas.

ME JONES
FESHCAS

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular
Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

con los superiores, 15.79% las condiciones fisica, y la planificacion de tareas 7.69 %. En

ultimo lugar serefieren a mejorar €l salario con € 5.26% de |os encuestados.

La suma de estos resultados individuales eficiente y es lo que hace a la empresa

desarrollar resultados por encima de lo normal. La clave para mejorar |a eficiencia depende

principalmente del individuo, de su habilidad y de su éticade trabgjo y mucho en laempresa

en que setrabgao en susdirectivos. Incluso un papel importante, es establecer |as condiciones

gue ayuden a que sus trabajadores se desarrollen més y mejor. La fundacion debe fijar estas

condicionesy, ademas, deben establecer programas, internosy externos, paralaformacion de

los colaboradores que ayuden y permitan desarrollarse, con la responsabilidad, capacidad,

autogestion.

6.4.6 Proceso deinduccion
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Segun  French Gréafico 25. Conoce e disefio deinduccion.
Wendell (6: 311) € Universo: 38 encuestas

principal propésito de
la induccion es ayudar
a los nuevos empleados
a la organizacion vy
[levarlo al comienzo de
un trabajo productivo.

De acuerdo a la
ilustracion, € 68.42%

de los 38 colaboradores

conoce € disefio de o . . .
Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.

induccién, FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015

contrariamente con d

31.58% queno lo conoce, delo anterior se desprende quela cantidad de personas que conoce
y sabe lo que eslainduccién es mayor en comparacion alos que no [o saben.

Al concluir con las fases de reclutamiento y seleccién de personal, la empresa y €
Departamento de Recursos Humanos inicia con la fase de orientacion o induccion para el
nuevo empleado, siendo considerado como e momento mas importante de la vida laboral
del trabajador. La fundacion tiene disefio de induccidn quien esta a cargo son los jefes de
area quienestienen que facilitar atodo el personal que vaya hacer contratado.

El profesional de recursos humanos enfrenta diversos desafios en el logro de su
objetivo en las organizaciones. Este objetivo puede resumirse en |la blsgueda permanente de
coincidencias entre los intereses del recurso humano y losintereses de lajuntadirectiva, para
el megjor desarrollo de laorganizacion alacual estan integrados, sin olvidar e contexto social
en el cual se desenvuelven.
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Graéfico 26. Usted paso por un proceso de induccion.
Gary, Dessler (4: 235) Universo: 38 encuestas

indica que la

induccion  significa

proporcionarle a

empleado

infformacion  bésica

sobre los %
antecedentes de la E
empresa, la *
informacion que

necesita para realizar

sus actividades de

manera satisfactoria

Ta como se . . . .
Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.

observa en la | FCNMP
] . Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)
ilustracion € 86.94%

de los 38
colaboradores pasaron e proceso de induccién, no asi e 13.16% queno lo realizo cualquiera

gue fueran las causas.

Cabe destacar que la induccion es un proceso de vital importancia dentro de una
organizacion apesar de que muchos gerentes no latoman en cuenta, através de ella se pueden
implementar uno de los programas con €l propdsito de familiarizar al nuevo trabgjador con
laempresay con los comparieros de trabajo, su cultura, sus principales directivos, su historia,
sus politicas, manuales que existe dentro de la empresa. Es la induccién la que facilita a

nuevo trabajador una actitud abierta a su trabajo.
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Gréfico 27 Cuénto_tiempo duro su proceso deinduccién
Un adecuado Universo: 38 encuestas.
programa de
Induccion crea bl
identidad de marca
enlos
Colaboradores, Wi
acortando sus etapas g
de aprendizajey &
potenciales errores " T
en el cumplimiento
de procesos y
servicios” (Robbins, o )
2005) U DA T DiAS 30 DuAs TASDIAS 10 ASDIAS
Con relacion | Fuente: Investigacion de Campo  Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.

a la pregunta
¢Cuanto tiempo duro su proceso de induccion? segun la grafica el 27.78% expreso que durd
7dias respectivamente, 25% de 2 a 5 dias; en la ilustracion de los 38 colaboradores
encuestados opinaron su proceso duro en dos grupos que representan de 10 a5 dias; y 30
dias, €l 19.44 % c/uy por ultimo, parael 8.33% duro un dia

Para el suministro de las informaciones relacionadas con €l cargo y las funciones que
el nuevo empleado deberealizar, las empresas deben sel eccionar a gunos procedi mientos que
garanticen la eficaz realizacion de estatarea. Los resultados correspondientes ala utilizacion
de algun procedimiento formal para instruir a personal interno sobre la gecucién de las

funciones en su cargo en laempresa.

La omision de estainformacion genera a persona desconocimiento sobre las lineas
de mando, la ubicacion de su cargo dentro de la empresa, oportunidades de ascenso, entre
otros, constituyendo una deficiencia en la orientacion del personal para la gjecucion de sus
actividades. Otro elemento fundamental para facilitar la adaptacion del nuevo empleado, es
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su presentacion formal ante el grupo social en el cual sevaadesenvolver, permitiéndol e saber

aquién debe reportar y con quien hara equipo de trabajo.

Un adecuado programa de
Induccion crea identidad de
marca en nuestros
colaboradores,  acortando
sus etapas de aprendizaje y
potenciales errores en
cumplimiento de procesos y
servicios” (Robbins, 2005)

Como se muestraen €
grafico No.25 d 86.84%
pasaron € proceso de periodo
de prueba, en comparacion
con d 13.16% que no
realizd. En este 13.16% de

trabgjadores que no se le

Grafico 28 Usted pasod por un proceso de induccion.
Universo: 38 encuestas

Parcentaje

=

bl

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015)

aplicd € proceso de induccién puede afirmarse que hubo falla administrativa por cuanto a

todo empleado que ingresa a una organizacion, se le debe dar a conocer los parametros

(normas y procedimiento) por los cuales debera regirse parala gecucion de sus funciones, d

igua de los beneficios que recibira como contraprestacion por sus Servicios.
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Las pruebas estan
destinadas a evaluar vy
determinar las habilidadesy
destrezas de los candidatos
para facilitar la eleccion de
aquel que se adapte a los
requerimiento del cargo
(Mondy, R. Y NoeR., 2005,

pégs. 175-176)

Como se muestra en
e Grafico 29 de los 38
colaboradores encuestados

Gréfico 29. Cuanto tiempo duro su periodo de prueba.
Universo: 38 encuestas
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Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.
FCNM PT

Flahnradn nor: Raiza Indiana Sinner (201RK)

para el 27.78% su proceso duré 7 dias, en comparacion con € 25.75 % que duro de2 a5
dias, a 19.44% de 30 a 10 dias, por ultimo & 8. 33% que le dur6 un dia.

El proceso de periodo de prueba no puede ser improvisado. En la empresa se hace

necesaria la existencia de personas, con ciertas competencias, formamente encargadas de

aplicar €l proceso para lograr, mediante la aplicacion de procedimientos adecuados y la

divulgacion de informacion esencial, integrar rgpidamente a persona de nuevo ingreso al

ambito organizaciona y al cargo el cua va a desempefiar.

6.4.7 Desempefio Laboral

MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL FAREM ESTELI.

LIC. RAIZA INDIANA SLINGER RODRIGUEZ 111




Con respecto a
candidatos

reclutados a los
mas adecuados
para los puestos
gue existen en la

empresa, con la

intencién de
mantener 0
aumentar la
eficiencia y d

desempefio  del
personal, asi
como la eficacia
de la

organizacion.

(Chiavenato, 2007)

Gréfico 30 Cudlesson susprincipalesfortalezas.

Univer so 38 encuestas

Porcentaje

CAPACITADO RESPONSABLE MOTIVADD TRABAJMD EW  EFICEENTE CREATIVO  DESCEMLINADD

Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMP
Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015

El gréfico 30 muestra que un 31.58% considera que su mayor fortaleza es la responsabilidad,

el 23.68 % estar capacitado, un 10.53% se refiere a que sabe trabajar en equipo, la motivacion y la

creatividad y e més bajo con un 7.89% afirma ser disciplinado y eficiente, 5.26%

Esto significa que la Fundacién cuenta en su personal contratado, con personas responsablesy

capaces de trabagjar en equipo; pero no se expresa S estas personas tienen en si e valor de la

responsabilidad y la capacidad de trabajar en equipo, o es un don natural en ellas, o porque cuando se

las capacit6 se forjaron en estos valores y/o capacidades; 10 que a la postre resulta ser de gran valor

parala Fundacion, pues a no contar con un instrumento de previsién que les permita captar personas

dotados de altos valores, pierden quizas riquezas de talentos y recursos humanos.
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Gréfico 31 Cuales son sus principales debilidades como trabajador.
Cada mgiora a Universo: 38 encuestas

la  compafia
descansa en la

gente que desea

hacer algo

mejor y| %
diferente. §
Cuando...se

pueda...obtener
personal  que

quiera y sepa
como cambiar,

PN TIRAL

entonces S€ | Fuente: Investigacion de Campo Fundacién Centro Nacional Popular Tradicional. FCNMP

Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.

podran

implantar las estrategiasy alcanzar |os objetivos™ (Gubman, 1998, p. 7).

En la ilustracion de los 38 colaboradores encuestados opinaron Desmotivado 50%
Sucesivamente dos grupos como, otros aspectos 15.79, y falta de capacitacion , mal de salud 10.53%
Impuntual 5.26%. Si se estudia a ser humano através de la historia, se reconoce que este se
caracteriza por plantearse metas de crecimiento personal, este crecimiento se agrupaba en
diferentes virtudes y quien las conseguiatenialafuente de lafelicidad en su vida. Esto esun
aspecto positivo en laorganizacion yaque generaun buen climadetrabajo, y € cumplimiento
de objetivos individuales y organizacionales.

Y ¢qué hacer con las debilidades? Deberemos reflexionar si aguna de ellas podemos
cambiarlas a fortalezas, por giemplo através de laformacion. Si no queremos o no creemos
gue las podamos cambiar a fortal ezas deberemos tenerlas en cuenta en nuestra busgueda de
empleo, e intentar buscar aquellos trabajos donde mi debilidad no sea una exigencia para el

puesto.
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El trabajo en equipo como la accionindividual dirigida, que al tratar de conseguir objetivos

compartidos, no pone en Grafico 32. Profesionalmente prefieretrabajar solo o en equipo

peligro la cooperacién y con Universo: 38 encuestas
ello robustece la cohesi6n del

equipo de trabajo. La
cooperacion se refiere al
hecho de que cada miembro
del equipo aporte a éste todos
SUS recursos personales para
ayudar al logro del objetivo
comun. (Chiavenato, 2004)

En la ilustracion de los _
38 colaboradores encuestados RAGIAL

opinaron que € trabgo en

_ Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.
equipo como un elemento | FCNMP

principal 76.32% e 23.68%,

Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.

trabgjo individual. Ahora que ya hemos profundizado en nosotros mismos, es el momento de
definir nuestro perfil profesional 0 marca personal. Para ello es vital combinar 2
aspectos. ¢cua es mi formacién y experiencia? y ¢En qué me gustaria trabgjar? Es un reto
gue lafundacién tiene para potencializar alos colaboradores.

Las nuevas tendencias laborales y la necesidad de reducir costos, llevan a las
empresas a pensar en |0s equipos como una forma de trabgjo habitual. Alcanzar y mantener
el éxito en las organizaciones modernas requiere talentos préacticamente imposibles de
encontrar en un solo individuo. Las nuevas estructuras de las organizaciones, mas planas 'y
con menos niveles jerarquicos, requieren unainteraccion mayor entre las personas, que solo
puede lograrse con una actitud cooperativay no individualista. La necesidad de trabgjar en
equipo llegd de la mano de propuestas como Calidad Total, sistemas integrados de gestion,
reingenieriasy procesos de cambio, programas de integracion regional, y otras que requieren

la participacion e interrelacion de diversos sectores funcionales de las empresas.
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. Gréfico 33. Como resuelve los conflictos.
Es un enfrentamiento Universo; 28 encuestas

de posiciones que

surgen entre varias o
un grupo de personas,
porque e
comportamiento de una

perjudica al logro de

Porcentaje

objetivos de la otra.
(Mgjica, Junio 2005).

Enlailustracion delos
38 colaboradores
encuestados opinaron

-
COMSULTA NO RESULVE

que consultan 65.79%, | Fuente: Investigacion de Campo Fundacion Centro Nacional Popular Tradicional.

_ FCNMP
suceslvamente d Elaborado por: Raiza Indiana Singer (2015.
28.95%, resuelve, y €
5.26 % no resuelve.

Los conflictos no son la destruccion o la contaminacion de las organizaciones, como
algunas personas suelen decir; los conflictos mas bien son oportunidades para que los
cambios se generen y los conflictos si son canalizados y encaminados de la manera correcta,
tendrdn como resultado e aprovechamiento. Abordar los conflictos es interesante
importante, porque no existe actuar ante |os problemas, dependera-de las situaciones que se
enfrentan. Existen diferentes opciones para obtener las herramientas para el manejo del
conflicto, como: La inteligencia emocional y/o la programacion neurolinglistica para
conocer lapersonalidad y controlar 1as emociones, ya que los conflictos eliminados pueden
ayudar a evitar que se conviertan en problemas y permitiran conocer con anticipacion las
situaciones que requieren atencion antes de que seainmanejable. Los jefes de area son los
principal es responsables de consultar y resolver |os conflictos para que no pase a situaciones

gue requieran mayor atencion.
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6.5 Propuesta de normativa para el proceso de seleccion y contratacion de personal.

6.5.1. AndlisisF.O.D.A del proceso de seleccién y contratacion de personal

El FODA de la FCNMPT, se hizo con € propésito de dgjar constancia de los hallazgos

obtenidos a través de los distintos instrumentos aplicados para los resultados de esta

investigacion.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Personal profesiona y calificado.
Capacidad de trabagjar en equipo

L os colaboradores conocen lamision y
vision de lafundacion.

Es una empresalider en el mercado
Capacidad de proyectarse como un centro
deinvestigacion en el campo dela
medicina anivel nacional
Lajuntadirectiva es un érgano que toma
las méximas decisiones en laFCNMPT.
Cumplimiento de acuerdos que se toman
en el comite.

Cada &reatiene su estructura organi zativa.

No cuenta con un disefio de reclutamiento y
seleccion de personal.

No cuentan con un jefe de &rea de recursos
humanos paralafundacién

Integracion de trabajadores como miembros de la
asamblea general dela FCNMPT es poca

Poca asistencia de algunos miembros alas
asambleas.

No mandan informacion a resto del personal sobre
acuerdos de | as sesiones de trabagjo.

No existen reglamentos que rigen |os estatutos.
Altarotacién de personal en lafincad cortijo.
La comunicacion es vertical en todos los niveles
Jerérquicos.

No hay capacitaciones periddicas alos
colaboradores, son eventuales.

No existe un sistema unificado de control de

asistenciay puntualidad de los colaboradores.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS
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El extensionismo y  hacer proyeccion | . garacisn de puestos no calificados.
socid
. Pudiera  hacer contratacion de persona ngQ
Incremento en e estudio de RH para su P

. . calificado para el puesto licitado, por carecer de un
mej ora continua.

. o 4
Mercado potencid  en las  dress disefio de provision de person

. . . Al no tener competenciaen el ramo no se interesan
agroindustriaes e imprenta

Ayuda de la tecnologia en los procesos de por la contratacion de personal calificado.

provision.

Fuente. Elaboracion propia (Noviembre 2015)

Como se observa en la tabla anterior las fortalezas superan a las debilidades, o que
demuestra claramente que €l departamento de RH en una empresa es necesario sobre todo

parala buenarelacion entre los empleados mismos y |os gerentes.
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6.5.2 Propuesta de normativa

Una normativa es un instrumento que sirve para normar o regular todos aguellos procesos de
trabajo que resultan o hacen posible la marcha de una institucion, organismo o0 empresa en

desarrollo. Por eso, laReal Academiade la Lengua Espariolala define como:

“Conjunto de normas aplicables a una determinada materia o actividad” (Espafiola, 2014)

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL FUNDACION FCNMPT.

“Alejandro Davila Bolafios”

En Nicaragua, las relaciones laborales estan definidas en el Codigo del Trabajo,
como “relacion laboral o de trabajo, cualquiera que sea la causa que le dé origen, es la
prestacion de trabajo de una persona natural subordinada a un empleador mediante € pago de
unaremuneracion”.

Esta relacion de trabajo, se puede establecer por la suscripcion de un contrato, y ésta
siempre enmarcada en €l reconocimiento y respeto de las normas generales y especificasque
regulan lasrelaciones|aborales, entre ellas.

Cada empresa en sus manuales operativos de recursos humanos, debe contar con un
proceso de contratacion de personal, la legislacion laboral, no tiene ninguna regulacién al
respecto, solamente se regula lo referido a la forma en la que deba llevar a cabo la
contratacion de recursos humanos, 1o establecido en € instructivo o manual de gestiéon de

recursos humanos.

1. Objetivo general dela normativa

Permitir definir a responsable de linea de recursos humanos|osinstrumentos legales
gueregulan las relaciones laboral es en lafundacion, parafacilitar su aplicacion en lapréctica,

y de esa manera contribuir afortalecer una cultura de cumplimiento.

1.1 Objetivos especificos de la normativa

. __________________________________|
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Crear procesos y procedimientos de reclutamiento, seleccion y contratacion de
personal que permitan dotar a la organizacién de las personas adecuadas para cada uno
de los puestos de trabgjo.

Organizar los Recursos Humanos con € que se cuenta para darle herramientas
necesarias y garantizar la estabilidad laboral por medio de normas y procedi mientos que
les estimulen.

Mejorar la calidad de gecucion y colocacion de candidatos iddneos en los puestos
vacantes dentro de la organizacion en e menor tiempo posible, a un bao costo,
asegurando su permanenciay estabilidad laboral.

Disponer de normas técnicas y procedimientos para desarrollar correctamente todas
las actividades asignadas a la administracion de Recursos Humanos.

Conducir la gestién del persona de la Organizacion de acuerdo con la legislacion
laboral vigente.

Fortalecer las capacidades profesionales del persona, para asegurar un mejor
desempefio laboral y profesional, basado en un marco lega de normas y
procedimientos.

Alcance dela normativa

Este proceso aplica a responsable de linea de recursos humanos quien es el

encargado de gecutar la Direccion de Desarrollo Humano, la misma que tiene la

responsabilidad de verificar que se cumplan las disposiciones del presente documento.

3.

Definiciones de normativa

A. Requerimiento de personal: Cada unidad que requiera contratar personal, para
cubrir los puesto vacantes y |10s nuevos puestos creados debera solicitar a responsable
de la funcion de los recursos humanos que inicie las actividades respectivas para

contratar ala persona que cumplalos requerimientos del puesto.
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B. Reclutamiento: El responsable de la funcion de recursos humanos de forma directa
con el apoyo de personas externas, preparar ladocumentacion en el cual se detalala
informacion necesaria, para que los interesados en concursar en € proceso puedan
contar con dicha informacion y participa, como un conjunto de procedimientos
utilizados.

Interno: Lanotificacion se enviaa persona de lainstitucion, paradeterminar si
existen interesados en aplicar.

Externo: Si en e proceso interno nadie aplica o los que aplicaron no cumplen
los requisitos, se procede a publicar en la pagina web institucional o por otros

medios de comunicacion autorizados |a existencia de oferta de empl eo.

C. Sdeccidon. Es el Conjunto de procedimientos para evaluar y medir las capacidades
de los candidatos afin de elegir, sobre labase de criterios preestabl ecidos, aaquellos
gue presentan mayor posibilidad de adaptarse a puesto disponible, de acuerdo con

las necesidades de la organizacion.

D. Contratacion de personal. Es el procedimiento que se lleva a cabo para formalizar
la relacion laboral con un empleado que recién ingreso y la empresa; y se refiere a
la integracion de un expediente documental de los datos personaes y profesionales
gue una persona proporciono alaempresay el acto de formalizacion mediante la
firma de un contrato donde se aceptan las obligaciones y responsabilidades

de ambas partes.

Mision dela FCNMPT

La Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular Tradicional “Dr. Alejandro Davila
Bolafios” tiene como finalidad promover acciones de produccion, servicios, docencia e investigacion
en las labores de rescate e integracion del sub-sistema Medicina Popular Tradicional alos servicios
de salud del pais.

Vision dela FCNM PT
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La Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular Tradicional Dr. Algiandro Davila
Bolafios FCNMPT, es ampliamente reconocida a nivel naciona, pionera en el Rescate e Integracion
de la Medicina Popular Tradicional y lideres en desarrollar procesos de investigacion, produccién,

capacitacion, comercializacion de productos Fito farmacéuticos y servicios de imprenta.

FORMATO DE CONSTITUCION DE UNA MPRESA

INTRODUCCION

€s una organizacion sin fines de lucro, con personalidad

juridicay con domicilio en la ciudad de La Asamblea Naciona,
otorgo a Personeria juridica mediante Decreto No. _ , publicada en
la Gaceta Diario Oficial No. Del de del afio . Tiene
numero deregistro__, otorgado por e Ministerio de Gobernacion.
Cuenta con un total de _ Trabgadores. El organigrama
Administrativo esta constituido por un . Cuenta
Con un organismo de apoyo, que es € la , las

funciones de dichos organismos de apoyo estéan definidas en la constitucién de

y no son parte del presente documento; este documento se limita
Unicamente a organigrama Administrativo de

El organigrama Administrativo es un instrumento dinamico que permite apreciar a
simple vista la estructura y las relaciones de trabajo de la organizacién, mostrando
quién depende de quién, indicando algunas peculiaridades importantes de la organizacion,
los puntos fuertes y débiles y sirve como historia de la historia de la organizacion. Ademas,
es un instrumento de ensefianza y medio de informacién a publico acerca de las relaciones

de trabajo de la organizacion que indica de manera general como se integra la organizacion.
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El proposito de este Manual de Politicas, Normas y Procedimientos Administrativos
es de servir como una herramienta que guie e proceso de los diferentes sub-sistemas,
para crear y mantener un ambiente organizado y arménico y contribuir al fortalecimiento
institucional.

Atribucionesdela divison delosrecur sos humanos.

1) Centrdizar los procesos claves de las gestiones de Recursos Humanos para
garantizar orden y control de las actividades.

2) Propiciar ladtaproductividad velando por un ambiente laboral saludable.

3) Conducir la gestion del persona de la organizacion de acuerdo a la legislacion
laboral vigente.

4) Garantizar €l pago de la nébmina en tiempo y forma, asegurandose redlizar las
remuneraciones y deducciones correspondientes, de conformidad con Cdédigo del
Trabgjo.

5) Asegurar la transparencia, eficacia, eficiencia e igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion y promocién de personal.

6) Proponer los reglamentos de trabgjo que tipifiquen las infracciones y sanciones de
caracter disciplinario de los empleados.

7) Disefiar y establecer un sistema de evaluacion del desempefio del persona que
promueva una cultura de principios y vaores que logre comprometer a personal con
los objetivos de la organizacion de modo que estos se concilien en losintereses
de autorrealizacion personal y profesional.

8) Conducir € disefio, gecucién de la politica y plan de capacitacion del personal, afin
de garantizar la estandarizacién de |os conocimientos, principios y valores.

9) Establecer formalmente, divulgar y garantizar la aplicacion, las politicas vy

procedimientos (practicas) de personal.

Reclutamiento de per sonal
El sub-sistema de reclutamiento, seleccion y contratacion de persona esta basado

en dos consideraciones fundamentales:
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1)

2)

1)

2)
3)
4)

1)

La primera es que hoy en dia cualquier organizacion depende para su funcionamiento

y su evolucién, primordialmente del e emento humano con que cuenta.

La segunda es que todas |as organizaciones tienen que elegir la persona adecuada para
un puesto adecuado y a un costo adecuado, que permitalarealizacion del trabajador en
el desempefio de su puesto y € desarrollo de sus habilidades y potencides, afin de
hacerlo més satisfactorio asi mismo y a la comunidad en que se desenvuelve,

contribuyendo de esta manera alos propoésitos de la organizacion.

Politicas de reclutamiento de per sonal

Dar a conocer por medio de comunicacion interna, la necesidad de cubrir plaza

vacante, informando con detalle los requisitos del cargo y solicitando al personal

interesado que hagan llegar su curriculo ala persona correspondiente.

Promocién internadel personal para ocupar € puesto de trabajo vacante.

Transparentacion de la contratacién de personal (licitacion de personal)

Politica salarial, los salarios que se establezcan estan sujetos a la politica salarial o

institucional.

a) Derecho ala capacitacion del personal (Becas paralaformacién del personal en el
marco del 2% de Inatec, otra opcion de formacion personal .

b) Respeto alas normativas laborales vigentes, como empresariales.

c) Reglamento disciplinario, mejorando los derechos de | os trabajadores.

d) Construir unabase de datos de Recursos Humanos, parabuscar en estalos candidatos

que rednan los requisitos.
Normas dereclutamiento de per sonal
La Juntadirectiva. Nombra a |la persona que desempefia las funciones de Recursos

Humanos, quien se encargada de comunicar a todos los empleados las vacantes

existentes afin de promover e reclutamiento interno.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

1)
2)

3)

1)

2)

Todo proceso de reclutamiento de persona sin excepcion alguna debera ser efectuado
por la persona responsable de Recursos Humanos y solo esta sera laencargada de
hacer los tramites correspondientes y presentar los candidatos al comité de seleccion.
Se hara un proceso de reclutamiento externo cuando no exista personal interno que
retina | os requisitos indicados para ocupar la plaza vacante.

Se dispondra de un Banco de Recursos Humanos de los trabajadores activos, con la
finalidad de buscar candidatos idoneos en € momento que se presente la
oportunidad de ser trasladados o promovidos.

Se buscara en €l Banco de Recursos Humanos a candidatos externos, personas que
relinan los requisitos del cargo.

Todo candidato externo, sin excepcion, deberd llenar la “Hoja de Solicitud de
Empleo” y completar los documentos personales solicitados en ella, con €l fin de ser
archivados e integrados a la Base de Datos (Banco de Recursos Humanos), de acuerdo
al cargo que aspira ocupar.

Todo candidato interno interesado en aplicar a una plaza vacante, debe enviar a
responsable de Recursos Humanos su Curriculum Vitae para € andlisis einclusion
en el proceso de reclutamiento

Proceso para retroalimentar € banco de recursoshumanos

La persona encargada de Recursos Humanos divulgala necesidad de personal.

La persona encargada de Recursos Humanos analiza solicitud de empleo, e informacion
adicional aportada por aspirantes y determina su idoneidad para el cargo.

La persona encargada de Recursos Humanos incorpora candidatos idéneos al Banco
de Recursos Humanos.

Procedimientos para €l reclutamiento de per sonal

Llenar “Hoja de Requisito de Personal” adjuntando las especificaciones del cargo,

funciones y justificacion de la cobertura del cargo.

Utilizando los instrumentos para la cobertura de la plaza vacante, tales como Banco
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3)

4)

5)

6)

1)

2)

3)

de Recursos Humanos o Comunicacion al personal se procede a buscar candidatos.
Considerando los requisitos del puesto se analizan los posibles candidatos tomando
en cuenta nivel académico, conocimientos y experiencia.

Para |a cobertura de la plaza vacante se tomara como minimo 5 dias y un méximo
de 10 dias.

Después de seleccionar los candidatos se integra un Comité de Seleccion, integrado
por 3 personas, quienes son los responsables de elegir a candidato adecuado para cubrir
el cargo vacante.

El Comité de Seleccion, comunica al encargado de Recursos Humanos ladecision,

para gue proceda a la contratacion del candidato.

Politicas de pre-seleccion de personal.

Brindar oportunidad en primer lugar a personal interno cuando se presente
alguna vacante.

Garantizar la correcta aplicacion de los procesos de pre-seleccion de personal,
utilizando herramientas como las entrevistas, verificacion de referencias, etc.

Si durante los tres primeros dias, después de anunciada la vacante, no se presenta
candidato interno, se debera proceder a buscar en e Banco de Recursos Humanos o

candidatos externos.

Normas para la pre-seleccion de personal

1)

2)

El proceso de pre-sel eccion de personal, asi como | as personas encargadas de €llo, deben
proporcionar informacion precisa, clara y objetiva a los candidatos a ocupar la plaza
vacante, acerca de los pasos que este proceso incluye segun las politicas y
procedimientos de Recursos Humanos.

Para optar a una vacante todo candidato deberd demostrar que tiene preparacion
técnica y profesional, documentos personaes completos, asi como buenas referencias
personales y laborales 100% verificables. Si aguno de estos puntos no fuese

satisfactorio, su expediente sera descartado y archivado en la carpeta de “Solicitudes de
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3)

4)

5)

6)

7)

Empleos Rechazadas” ala brevedad posible.

El proceso de pre-seleccion de personal sin excepcion alguna, deberd ser
efectuado por el encargado de Recursos Humanos.

El encargado de Recursos Humanos sera encargado(a) de ubicar via telefénica, correo
electronico alos probables candidatos.

Todo candidato interno interesado en optar auna plaza vacante en lamismau otra area,
tendra que ser persona permanente y comprobar su cooperacion y empefio, mediante
aplicacion de la “Evaluacion del desempefio”. En caso de que los resultados de su
evaluacion no sean favorables, €l candidato quedara eliminado en €l proceso de pre-
seleccion.

Todo tramite para la pre-seleccion de persona no debera de exceder méas de 10 dias
posteriores ala solicitud de personal.

Durante € periodo de pre-seleccion, cada candidato entregara fotocopia de sus
documentos personales a encargado de Recursos Humanos de forma completa, para

efectos de su control y verificacion con originaes solo para comprobar |alegalidad.

L os documentos per sonales son los siguientes.

1)

a) Curriculum vitae

b) Fotocopia de titulos de acuerdo con € curriculo vitae
c) Fotocopiade las constancias de trabgjos anteriores

d) Fotocopia de tres cartas de recomendacion

€) Record de policia actualizado

f) Certificado de salud actualizado

g) Unafotocopiade cedula de identidad

h) Unafotografiatamario carnet reciente

i) Cartade presentacion

Procedimientos de pre-seleccion de per sonal

El responsable de Recursos Humanos determina, de acuerdo a informacion

proveida por € candidato y aladescripcion del puesto, laidoneidad del candidato para
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ocupar € puesto.

2) El candidato debe llenar la“Hoja de Solicitud de Empleo” y completar |os documentos
personales para su expediente. También se informa a candidato de las
responsabilidades  y funciones del puesto, la filosofia de horarios de trabajo,
condiciones laborales, etc.

3) S € responsable de Recurso Humanos descubre que e candidato no cumple los
requisitos para ocupar el puesto, procede a descartarlo. Si e candidato cumple los
requisitos, procede a verificar las referencias personales y laborales en losformatos
correspondientes.

4) Si las referencias del candidato son favorables, se llama a candidato para
concertar cita con e Comité de Seleccion. Si las referencias no son favorables, se
procede a descartarlo.

5) El expediente completo del candidato, junto con los Formatos de Verificacion de
Referencias y de Entrevista, es entregado a Coordinador del Comité de Seleccion para
surevision y andisis.

6) ElI Comité de Seleccidn, luego de sostener entrevista con e candidato a la
posicion vacante, procede a anotar sus consideraciones en € “Formato de Evaluacion
de la Entrevista” y retorna los documentos completos a responsable de Recursos
Humanos.

7) Después de este proceso sedainicio a proceso de seleccién de personal.

Proceso de seleccion de per sonal

Seleccion: Es € resultado de la verificaron y andlisis de la entrevista y losdocumentos
presentados por € candidato (0s). Sedainicio a proceso de seleccidn, con una citaentre el

candidato y € responsable de Recursos Humanos.

Politicas de seleccion de per sonal

1) Garantizar por medio del responsable de Recursos Humanos, la correcta eleccion de

aspirantes, tomando en cuenta experiencia y capacidad de desarrollo, sin diferencia de
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

1)

2)

3)

4)

1)

raza, género o credo politico.

El encargado de Recursos Humanos es la Unica facultada para efectuar todo tramite
referente al proceso de seleccion de personal.

Se deberd hacer participar al mayor nUmero de candidatos posibles para llenar una
vacante.

El responsable de Recursos Humanos debe mantener actualizado € presupuesto
de plazas, para ofrecer a candidato el salario correspondiente a cargo.

El encargado Recursos Humanos debe mantener actualizado el Manua de funciones
paradarle de conocer a candidato sus funciones.

El encargado de Recursos Humanos proveera candidatos que cumplan con los requisitos
y habilidades requeridos y establecidos para € cargo que se esperallenar.

El encargado de Recursos Humanos junto con e Comité de Selecciénredlizara
la seleccion definitiva del candidato que mas convenga segun su perfil ocupacional,

experiencia, habilidades y aptitudes; siempre y cuando sean los requisitos del cargo.

Normas para la seleccion de personal

Todo proceso de seleccion de persona debe ser efectuado por €l encargado de
Recursos Humanos.

Candidatos internos propuestos a ser promovidos o transferidos, podran ser
seleccionados a cubrir una vacante, sempre y cuando estos hayan sido sometidos a
los procesos de reclutamiento y pre-seleccion de personal.

El encargado de Recursos Humanos debera presentar al menos tres candidatos
potenciales aptos profesional, personal y técnicamente para desempefiar €l puesto
vacante, asegurandose de que los mismos hayan pasado € filtro de la entrevista.

El Comité de Seleccion y € encargado de Recursos Humanos deberan de tomar en

conjunto la decision de la seleccion del aspirante a cargo vacante.

Procedimientos para la selecciéon de per sonal

El Comité de Seleccion retornara € “Formato de Evaluacion parala Entrevista”,
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con e expediente de los candidatos entrevistados.

2) El Comité de Seleccion se reine con € responsable de Recursos Humanos para
brindarle sus consideraciones y en conjunto toman ladecisién de quien es lapersona
elegida para ocupar €l puesto vacante.

3) Unavez seleccionado el candidato, se solicita el visto bueno delaDireccion Ejecutiva,
para asegurar la aprobacion de la Contratacion de la persona sel eccionada.

El Comité de Selecciébn comunica por escrito a Recursos Humanos la aceptacion del

Nnuevo recurso, para que esta proceda a realizar e contrato de trabgo indicando

especificaciones del contrato. Que esta procesada arealizar € contrato de trabajo indicando

especificacionesdel contrato.

Proceso dela Entrevista

La entrevista es una conversacion amistosa entre dos 0 mas personas, en este caso,
entre e Comité de Seleccion y e candidato o aspirante a la plaza vacante. El objetivo
fundamental de la entrevista es recoger la mayor cantidad de datos, que permitan elaborar
un juicio acerca del candidato y tomar una decision sobre su adecuacién a puesto de la
organizacion que deseamos cubrir. Para hacer efectiva la Evaluacion como resultado de

la entrevista se debe seguir un proceso que incluye varias etapas:

Preparacion de los entrevistadores: Antes de dar inicio a la entrevista €

responsable de que la dirigird debe prepararse y brindar apertura a entrevistado; el
momento maés importante de la entrevista es la recepcion formal del entrevistado, es €l
momento donde se conocen las partes y reciprocamente tienen la primera impresion o
impacto, del cual dependera mucha s veces @ transcurso de la entrevista. La empatia debe
estar presente en la aperturade laentrevista. Si e entrevistador es empético podra percibir
lo que e entrevistado puede aportar a la organizacion, asi mismo deberd explicar las
caracteristicas y responsabilidades del puesto, los niveles de desempefio, salario,
prestaciones y otros puntos de interés para el candidato.

Creacion de un ambiente de confianza: El entrevistador tiene la obligacion de representar a
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Su organizacion y dgjar en sus visitantes, incluso en 10s que no sean contratados unaimagen
agradable, humana, amistosa. Evitar interrupciones telefonicas, convidar unataza de
café, hacer a un lado papeles genos a la entrevista es importante para brindar un buen
ambiente. En este momento inicia una corriente afectivay de comunicacién que se daentre

entrevistado y entrevistadores.

Intercambio de informacién: Esta etapa del proceso es donde se establece la

comunicacion en dos sentidos y permite a entrevistador iniciar la evaluacion. En estaetapa
es cuando €l entrevistador debe percibir unagran cantidad de informacion tanto verba como
actitudes, gestos o conducta que emite e entrevistado. Estaes la etapa donde se obtiene la

mayor cantidad de informacion.

Terminacion: Cuando € entrevistador considere que se estd completando su
lista de preguntas y €l tiempo planteado expira es hora de poner fin a la entrevista.  El
entrevistador puede anunciar que se acerca el final con frases como le agradezco haber
compartido esta informacion con nosotros. Para finalizar es recomendable preguntar si €l
candidato tienealgunaduda. No es conveniente indicarle a aspirante que perspectivastiene
de obtener @ puesto, yaquelos siguientes candidatos podrian causar mejor o peor impresion.

Evauaciéon: Inmediatamente después que se concluya la evaluacion, € Comité
de Seleccion debe registrar |as respuestas especificas y sus impresiones generales sobre el
candidato. Para obtener un buen procedimiento de seleccidn serd necesario combinar la

entrevista con la observacion.
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Politicas de contratacién de personal

1)

2)

3)

4)

Responsable de Recursos Humanos solicita autorizacion a la Direccion Ejecutiva para
realizar nombramientos, contrataciones, promociones o traslados para cubrir plazas
vacantes.

Responsable de Recursos Humanos debera custodiar €l expediente del empleado
contratado por tiempo determinado o indeterminado, en el cual se deben archivar todos
los documentos que evidencian e cumplimiento de los requisitos requeridos para la
contratacion, asi como llevar control y seguimiento del mismo.

Todo aspirante que desee trabajar debera cumplir con |as normas establecidas para el

ingreso de personal.

Nor mas de contratacion.

Responsable de Recursos Humanos es el Unico autorizado para realizar contratos de
trabgjo para cubrir vacantes, siendo la Direccidon Ejecutiva la Unica autorizada para
firmar contratos de empleo.
Todo contrato de trabajo debera especificar fecha de ingreso, periodo de prueba, salario
mensual, ubicacion, horario de trabajo, €l que debera firmar Recursos Humanos y la
Direccién Ejecutiva.
Cuando €l nuevo empleado firme € contrato de trabajo, este debera adjuntarse al resto
de documentos que presento a solicitar empleo y juntos forman parte del expediente
laboral e que debera salvaguardar Recursos Humanos.
El expediente contendra:

a.  Solicitud de empleo
Contrato de trabajo
Nombramiento
Promociones y ascensos

Cambio de puesto y de categoria

-~ 0o o 0 T

Faltas y sanciones

MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL FAREM ESTELI. LIC. RAIZA INDIANA SLINGER RODRIGUEZ 131



g. Permisos concedidos

h. Control de vacaciones

i. Fotocopias de estudios realizados

j. Capacitaciones

k. Participacién en eventos nacionales e internacionales relacionados con la
funcién que desempefia el empleado.

. Otros documentos relacionados a cargo y a comportamiento laboral del

empleado

5) El responsable de Recursos Humanos efectuara trdmite de nimero y afiliacion de
seguro socia y llevar e control de asistencia de los empl eados.

6) No se podra contratar los servicios de personas que tengan parentesco dentro del
segundo grado de consanguinidad o afinidad de cualquiera de los trabajadores de la
organizacion.

Todo trabajador que ingrese a laborar tendra un periodo de prueba de 1 a 3 meses, €
gue debera ser establecido en el contrato de trabagjo.

Contratacion por tiempo indeter minado de personal

1) Los Contratos de trabajo por tiempo indeterminado seran suscrito por laDireccion

Ejecutivay el/la Administrador (a), una vez que esté autorizado el nombramiento.

2) En caso que un empleado tenga un mes o mas de laborar por tiempo determinado
y se solicitare su permanencia, servira como periodo de prueba exigido por el cddigo
del trabajo vigente, la evaluacion practicada por su jefe inmediato, debiendo tener como

resultado un minimo de muy bueno.
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Contratacion por tiempo determinado

1) Las Contrataciones por tiempo determinado se realizarén para atender |abores, cuya
realizacion no pueda ser egecutada por personal permanente dey su vigencia
estard determinada por € periodo que se establezca para estos fines.

2) Las solicitud para contratar o0 renovar contrato de personal por tiempo
determinado, deberd ser efectuada con tres semanas de anticipacion por e (1a)
Administrador (a), con la debida justificacion y dirigida a responsable de Recursos
Humanos (cuando esta posicion es ocupada por diferente persona a Administrador),
quien luego del andlisis se encargara de cubrir la vacante con la autorizacion de la
Direccién Ejecutiva.

3) Los Trabagadores Contratados para realizar labores temporales, se regiran por lo
dispuestos en las Clausulas del respectivo contrato.

4) El responsable de Recursos Humanos, llevara control sobre el vencimiento de cada
contrato y comunicara a jefe inmediato correspondiente la fecha de finalizacién del
contrato a menos con un mes de anticipacion

5) Para la renovacion por tiempo determinado, € jefe inmediato donde esta ubicado €
trabajador debera evaluar su g ecutoriaen el formato respectivo que recibirade parte de
Recursos Humanos, debiendo enviar dicha evaluacion, en un periodo no mayor a tres

dias habiles después de haber recibido € formato.

Procedimientos para la contratacion de per sonal

1. El encargado de Recursos Humanos inicia tramite de nombramiento oficial,
después de haber recibido del Comité de Seleccion notificacion del candidato
sel eccionado.

2. El responsable Recursos Humanos elabora contrato de trabgjo y lo entrega d
nuevo trabgjador, esteloleey lo firmaen origina y unacopia, que sedistribuye asi: Original

para el expediente laboral y una copia a nuevo empleado.
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3. Recursos Humanos archiva documentacion en expediente del nuevo

empleado y efectUatramite del nimero y afiliacion del seguro social.

1)

2)

3)

Procedimiento de induccién para personal nuevo

El responsable de Recursos Humanos comunica y presenta a nuevo trabajador al
resto de personal.
El responsable de Recursos Humanos explica los horarios de trabgo, vacaciones y
pago de nGmina.
El responsable inmediato del nuevo empleado continlia la orientacion explicando la

informacion necesaria pararealizar sus actividades y/o funciones del puesto.

Periodo de prueba

Normas para el periodo de prueba

1)

2)

3)

1)

2)

El periodo de prueba tendrd una duracién de treinta dias (de acuerdo a lo establecido
con el codigo laboral)

En e periodo de prueba, € responsable inmediato dar4 seguimiento a nuevo
empleado, debiendo evaluar capacidad, dedicacion, disciplinay adaptacion a cargo que
ocupa.

Podra finalizar contrato de trabajo cuando € periodo de prueba concluya, ya sea por
vencimiento o por no cumplir lo establecido en el contrato y por no cumplir con las
normas de trabago ni de conducta definidas por €l trabajador en el periodo de prueba
pude dar por finalizado contrato de trabajo si asi |0 decide.

Procedimiento del periodo de prueba

Una vez efectuado el proceso de induccion, e nuevo empleado iniciaraperiodo de

prueba.

El responsable de Recursos Humanos envia a responsable inmediato la hoja de
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3)

4)

5)

6)

7)

evaluacion para conformacion de cargo, 10 dias antes de finalizar su periodo de
prueba.

El responsable inmediato evalla € desempefio del nuevo empleado v regresala
hoja de evaluacién a Recursos Humanos, cinco dias antes de concluir su periodo de
prueba, en ella conformara o0 denegara la renovacion o cancelacion del contrato
agregando observaciones adicionales que consideren necesarias.

Si los resultados de la evaluacion son negativos, € jefe inmediato le comunica
al trabgjador la decision de cancelarse su contrato de trabajo, se le garantiza pago de
prestaciones sociales de acuerdo alo establecido en el Codigo labora. Si se confirma
en e cargo, Recursos Humanos le notifica por escrito y envia copia a su expediente.
Recursos Humanos renueva contrato al nuevo empleado, si es satisfactorio su periodo
de prueba

El responsable de recursos humanos podra agregar o eliminar documentos de acuerdo a
lanaturaleza del Puesto y que permitan determinar el cumplimiento de los requisitos del
mismo.

Lo empleados de nuevo ingreso deberdn cumplir € periodo de prueba de acuerdo alo
establecido en € codigo detrabajo y en € reglamento de trabajo.
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4. Normativa aplicable.

L eyesrelacionadas con los recur sos humanos en Nicaragua

Constitucion Politica de Nicaragua

Ley N° 476 y su Reglamento Ley del Servicio Civil y dela Carrera

Administrativa, publicada en La Gaceta N° 235 del 11 de diciembre del 2003 y
Decreto N° 87-2004, Gaceta 153 agosto, 2004.

Ley de Carrera Sanitaria, unavez aprobada por |a Asamblea Nacional.

Ley N° 185, Cédigo del Trabgjo.

Ley N° 129, Ley de Salario Minimo

Ley N°539, Ley de Seguridad Social, del 20/11/06, vigencia enero, 2007.

Ley N° 453, Ley de Equidad Fiscal

Ley N°© 143, Ley de Alimentos

Ley N°516, Ley de Derechos Laborales Adquiridos

Ley No. 618, Ley General de Higiene 'y Seguridad del Trabgjo.

Ley No. 202 Ley de prevencion, rehabilitacion y equiparacion de oportunidades paralas
personas con discapacidad.

Cadigo Procesal Penal. Decreto 25-2006 Reformas e Incorporacion al Decreto 71-98
Ley 290 Ley de Organizacion, Competenciay Procedimientos del Poder Ejecutivo
Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Resolucion Ministerial N° 150-2001, aprueba la politica de Recursos Humanos
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Capitulo VII. Conclusiones

Concluida esta investigacion en la que se recolectd, analizo e interpreté informacion
relacionada con los procesos de reclutamiento, seleccion, induccién, contratacion y toma de
decisiones que la Fundacion Centro Nacional de laMedicina Popular Tradicional FCNMPT, ha

aplicado y aplica parala contratacion de recursos humanos, se ha concluido que:

1. Las formas de provision del personal implementadas por la Fundacion Centro
Nacional de Medicina Popular Tradicional (FCNMPT), se rediza de manera
formal, porque brindan informacion sobre la misién y vision a la poblacion
trabajadora, porgue se hace la presentacion del nuevo empleado al Jefey a grupo
de trabajo en € area asignada de la empresa, y |e comunican sobre las normas y
procedimientos administrativos, beneficios alos que e trabajador tiene derecho y
sus funciones inherentes al cargo; esta forma de prevision no es la mas idénea

parad fin requerido, en vista de que:

a) No cuentan con un Jefe de Departamento de Recursos Humanos que
realice e proceso de provision, si ho, que ésta recae en los coordinadores

de érea.

b) No hacen uso de mecanismos que informe alos aspirantesal cargo, delos
resultados de las evaluaciones que se le aplican, quedando un vacio a no

saber las razones por las cuales no fueron seleccionados.

c) Los responsables de areas son los encargados de sugerir € candidato,
perola decision delacontratacion serealiza en consenso con € comité
de la fundacion que lo conforman siete personas para contratar el

personal.

2. Lajuntadirectivatoma decisiones en caso que sea de gran magnitud €l puesto de

trabajo, principa mente puesto de confianza, y administrativos.
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3. El proceso de induccién sellevaa cabo durante siete dias y lo redliza € director
de la fundacion, y es é, quien se encarga de gecutar € proceso y transmitir la
informacion que ésta contiene, dando espacio a que los empleados de nuevo
ingreso aprendan por el proceso de ensayo y error; y es asi, porgue la fundacion
carece de mecanismos formales de evaluacién del proceso de induccion en
términos de la eficiencia en la adaptacion del personal alaempresa, a cargo y al

grupo de trabgjo.

4. Que la propuesta de Gestion de talento humano presentada como resultado del
estudio, sea considerado un instrumento efectivo y eficaz para los propésitos
regueridos por lafundacion, ya que en esta se contemplan ademés de normativas,

las tendencias actual es de competitividad exigidas en el mercado laboral.

Capitulo VIII. Recomendaciones

En funcion de los resultados obtenidos y las conclusiones formuladas, se plantean las
siguientes recomendaciones, dirigidas a los directivos de la Fundacion Centro Nacional de la
M edicina Popular Tradicional, interesados en mejorar |os procesos de reclutamiento, seleccién

einduccién del personal.

1. Crear un Departamento derecursos humanos gque garantice los diferentes procesos
o funciones de persona como: reclutamiento, seleccion, toma de decisiones,
contratacion, induccion capacitacion, y cuyo jefe de area cuente con e persona
calificado: psicdlogo, especiaistas en recursos humanos y contar con 1os recursos

necesarios para el gercicio de sus funciones.

2. Establecer politicas claras en materia de reclutamiento, seleccion e induccion de
personal, asi como las normas y procedi mientos que deben seguirse en tal es procesos.
En concreto, se sugiere € disefio de una Normativa de Reclutamiento, Seleccion,
contratacion e Induccién parael personal interno dela Fundacion; afin de que estas
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sirvan como una herramienta técnica y administrativa a departamento de recursos

humanos.

3. Parad reclutamiento se recomienda utilizar los dos tipos (Internos y Externos), pero
darle mayor prioridad a reclutamiento interno, porque a través de este, se pueda
obtener personal mas capacitado, innovador, creativo, en € cua la fundacién no

tendra que incurrir en costos de capacitacion.

4. Con respecto a los medios de reclutamiento utilizados por la Fundacién en la
actualidad y con base en | os resultados obtenidos que permitan atraer €l mayor nimero
de candidatos posibles, cuyas caracteristicas se gusten a las exigencias del cargo

vacante, se recomienda utilizar las siguientes sugerencias:

a. Empleados de la Institucion: Dando a conocer la existencia de las vacantes por
medio de memorandum o el medio que estimen conveniente

b. CarteleradelaInstitucion: Con los avisos de vacantes en las carteleras, y que
estas estén ubicadas en lugares visibles y concurridos

c. Periddicos: Paralos puestos gjecutivos y docentes se recomienda hacer uso delos
periodicos de mayor circulacion para publicar las ofertas de trabgjo

d. Bolsa de Trabgjo: Establecer convenios con agencias de empleo, ministerio de
trabgjo, cAmara de comercio.

e. Internet: Dar a conocerla existencia de vacantes por medio de sitios web de la

fundacion.

5. Que latoma de decisiones sea colegiada y no centralizada, y con la certeza que €l

personal contratado ha realizado todo €l proceso de provision de personal.

6. Que la propuesta de Gestion de talento humano presentada como resultado del
estudio, sea considerado un instrumento efectivo y eficaz para los propositos
requeridos por la fundacion, ya que en esta se contemplan ademas de normativas, las
tendencias actuales de competitividad exigidas en el mercado laboral.
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ANEXO 1

ENTREVISTA PARA LOS TRABAJADORES DE LA FCNMPT

Fechadelaentrevista:

Estimado(a) Gerente,

El motivo de la siguiente entrevista es conocer sobre e proceso de reclutamiento y seleccion de los
trabajadores que se contratan en la Fundacion Centro de la Medicina Popular Tradicional (FCNMPT).

DATOS GENERALESDEL ENCUESTADO O ENCUESTADA

Nombre y apellidos completos:

Edad: Carreraprofesional:

Experiencialaboral de los ultimos 10 afios:

¢Cuadl fue e cargo por € cual fue contratado al entrar ala FCNMPT?

¢Cuad es el cargo actua que desempefiaen laFCNMPT?

ANTECEDENTESEN LA FUNDACION

¢Como fue su proceso de llegada ala fundacién?

¢Como llego atener € puesto detrabgjo en lafundacion?

I11. ORGANIZACION DE LA FUNDACION

¢Conoce lamisiony vision de la Fundacion?

¢Como funciona la estructura organizativa de |a Fundacion en los diferentes niveles Jerarquicos?
¢Quién tomalas toma de decisiones estratégicas en la Fundacion?

¢Dentro de laplanificacion lafundacion se elabora manuales de funciones y procedimientos paralos

puestos de trabajo? ¢Los conoce?



V. PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

¢Conoce e proceso de reclutamiento en lafundacion?
¢Quién lo gecuta?
¢Qué medios utilizala Fundacion en e proceso del reclutamiento?

LA ENTREVISTA

¢Como se efectud su entrevista fue espontanea o de acuerdo al entrevistador/a?
¢Seleredizo entrevistaa momento de contratarse?

¢Quién larealizo?

REFERENCIAS PERSONALES

¢Como verifican lahistorialaboral (Curriculum) del candidato a emplearse en lafundacion?

¢Quién es el responsable de su verificacion?

PRUEBAS

¢Queé pruebas utilizaron en el proceso seleccion de personal ? (cognoscitivas, psicomeétricas, simulacion,
personalidad). Explicar |a prueba sel eccionada.

¢Quién se ladisefio o selecciono la pruebas?

¢Como le evaluaron la prueba?

EXAMEN MEDICO

¢Ustedes piden examen médico a |los solicitantes?
¢QuEé tipos de examen médico se realizan?
DECISION FINAL

¢Conoce la los mecanismos dela tomade decisiones en la seleccion del personal que selleva acabo
en la Fundacion



En caso que existen problemas en la toma de decisiones para sel eccionar a un nuevo trabajador, ¢Coémo lo
solucionan?

CONTRATACION

¢QUuEé requisitos debe tener un profesional para ser seleccionado en un puesto de trabajo dentro de la
Fundacion?

¢Queé aspectos legal es utilizaron a momento de contratar a personal ?

¢Laaplicacion de leyes y reglamento esta en concordancia con las leyes y normas de la fundacion?

INDUCCION
¢Existe un disefio de induccion en la Fundacion?

¢Quién disefia este proceso de induccién?

¢Qué medios utilizan paralainduccion?

¢Cuanto tiempo requieren para el proceso de induccién?

¢Los programas de induccién va en relacion alas necesidades de la empresa, que temas abordan?
¢Ledan continuidad o seguimiento a nuevo persona después del proceso de induccion?



ANEXO 2

ENCUESTA A LOSCOLABORADORES FCNMPT
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA (UNAN-Managua).
MAESTRIA EN GERENCIA EMPRESARIAL

Encuesta dirigida al Personal y de Servicios para lafundacion Centro Nacional dela
Medicina Tradicional. (FCNMPT)

OBJETIVO: Andlizar las formas de provision del personal incorporadas en un modelo de
contratacion de gestion del talento humano en la fundacion.

No. De Encuesta. Fecha:
I. DATOSGENERALES
8. (Esta satisfecho de trabgjar en la
Fundacion?
1. Edad: 2.Sexo:F___ M Muy satisfecho/a:
Medio satisfecho/a:
Nada satisfecho/a:

3. Carrera o especialidad:
9. ¢Por qué esta satisfecho/a de laborar
en la Fundacion?

Saario:

4. Areadonde laboraen la fundacién Prestaciones socides:

Premios:

Ambienteamigable:

Estabilidad laboral:
Otros (anotarlos):

I1. ORGANIZACION DE LA FCNMPT

I11. SU PROCESO DE RECLUTAMIENTO

5 ¢Conaoce usted cua eslamisiony visién dela

Fundacion? Si No . .
10. ¢Por qué medios se enterd de la vacante del
. . esto?
6. ¢Conoce usted como esta organizada la PUEs i .
Fundacion? (Direccion, areas) Radio: Td eison____
S NoO Internet Amigos
Periodico: Cartel

Otros (anotarl0):

7. ¢Conoce usted alos directivos de la
Fundacion? Si No

11 ¢Cree usted que los puestos de trabajo deben ser
ofertados publicamente?
Si No




| 111. PROCESO DE RECLUTAMIENTO |

IV.LA SELECCION E INDUCCION

12. ;Qué documentacion presento alafundacion
parael puesto de trabajo?

Hojadevida

Cartas de recomendacion

Record policial:

Examenes médicos:

Todos los anteriores:

Ningun documento

Otros (anotarlo):

13. ¢Por qué quiere el puesto de trabgjo?
Por tener un salario:

Realizacion Personal

Hacer carrera

Prestigio de la Fundacion:

Otros (anotarlo):

14. ¢]_eredizaron entrevista al momento de su
seleccion a puesto de trabajo?

Si No
15. ¢Quién lerealizd laentrevista?
Director
Jefe de &rea
Consultor externo
Otros (anétel 0s):

16. ¢Confirmaron sus referencias (o cartas de
recomendacion)? Si No

17. ¢L e aplicaron alguna prueba de actitud?
Si No

18. ¢Quién tomaladecision a momento de
contratar?
Junta Directiva:
Administrador
Responssblede Area:
No se:

Otros (anotarl0):

Directivo

19. ¢Ha participado en alguna Asamblea Genera de
la fundacion donde se tomen decisiones
estratégicas? Si No

20. ¢COmo valora la comunicacion con sus
comparieros de trabaj0?

Muy Buena Regular Mda

21. ¢Se considera calificado para desempefiar €
puesto? Si No

22 ;Conoce € disefio deinduccion enla
empresa? Si No

23 ¢Usted paso por un proceso de induccion
cuando comenzo atrabgjar en la Fundacion?
Si No

24 ¢Cuanto tiempo durd su proceso de
induccién?

Undia De2 abdias
7 dias: De 10 a 15 dias:
30 dias:

25. ¢Paso usted un periodo de prueba antes de ser
contratado/a? Si No

26 ¢Cuanto tiempo dur6 su periodo de prueba?
Una semana: Dos semanas:

Unmes. Dos meses:

Tres meses:




V. SU DESEMPENO LABORAL

VI.VALORACION Y SUGERENCIAS AL
PROCESO DE CONTRATACION

27 ¢Cudles son sus principal es fortalezas como

trabajador/a?

Capacitado Eficiente
Responsable Creativo____
Motivado: Disciplinado
Trabajo en equipo:

28 ¢Cudles son sus principal es debilidades
como trabgjador/a?

Falta capacitacion: Mala salud:
Desmoativado: Impuntual:
Poco productivo:

29. ¢Profesionalmente prefiere trabagjar solo o
en equipo?
Individual Equipo

30. ¢Coémo resuelve los conflictos personales o
laboralessi los tuviera?

Consulta No
consulta Resuelve
No resuelve.

31. ¢Cémo valora el proceso de contratacion en la
Fundacion?

Muy Buena Regular Mda

32. ¢Como valora su trabajo en la fundacion?

Muy Buena Regular Mda

33 ¢Cudles son para ustedes | os criterios que se
deben utilizar para definir un salario?
Experiencia Laboral:

Desempefio Profesional:

Nivel académico:

Riesgo laboral:

No sabe:

34 Qué mejoraria usted del proceso de
contratacion de lafundacion?

Mayor informacion:

Mas publicidad:

Mejorar d sistema de pruebas:

Meorar e proceso de evaluacion:

Mayor tiempo de induccién:

Otros (anotarl0):

35. ¢Como mejoraria su eficiencialabora en la
fundacion?

Mg ores condiciones fisicas:

Meor planificacion de lastaress:

Mas capacitaciones:

Megjor comunicacién con los superiores:
Mejor salario:




Anexo 3

PERSONAL.

“FORMATO N° 3: GUIA DE OBSERVACION PARA EL PROCESO DE PROVISION DEL

PERFIL OCUPACIONAL:

| DATOS GENERALES DEL CENTRO DE CERTIFICACION

1.2. Razon social:

. DATOS GENERALES DEL CENTRO, FUNDACION, ORGANIZACION.
1.1. Nombre de la institucion:

1.3. Direccion:

1.5. Razdn social:

1.4. Nombre del Centro Evaluador:

1.6. Direccion:

Il. LISTA DE CHEQUEO

REQUISITOS SOLICITADOS A LA CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION
INSTITUCION ] ASIGNADO
S NO |NA
SECCION I: INFORMACION GENERAL DEL CENTRO DE CERTIFICACION
1. Cuenta con: 1 punto Verificar la informacion

a) Parainstituciones privadas:
Copia literal vigente de la
partida

del
documentario.

expediente




electronica donde conste inscrita
la empresa

la constitucion de

incluyendo las Ultimas
modificaciones, Vigencia de
Poder

del representante legal con
una

Antigledad no mayor a 30 dias,

b) Documento Nacional
Identfidad del representante legal.

c)Documento de Consulta de RUC

hdbil y activo,

d)Licencia municipal de
funcionamiento,
C) Constancia de Seguridad

favorable y vigente emitida por el

INSS.,

de

REQUISITOS SOLICITADOS A LA CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION
INSTITUCION si___NO INA ASIGNADO
SECCION I: INFORMACION GENERAL DEL CENTRO DE CERTIFICACION
2. Cuenta con Organigrama y/o| X 1 1 punto
Manual de  Organizacién vy
Funciones y/o Manual Operativo
aprobado para desarrollar el
proceso de certificacién; o en su
defecto, presentar Declaracién
Jurada que indique el inicio de
la implementacién de la
estructura organizacional y
procedimental del proceso de
certificacién de competencias
laborales.
REQUISITOS SOLICITADOS A LA CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION
INSTITUCION _ ASIGNADO
st INO NA
SECCION I: INFORMACION GENERAL DEL CENTRO DE CERTIFICACION

3. Cuenta con un drea o
unidad destinada a la provisidon
de personal, Depto. de recursos
humanos.




REQUISITOS SOLICITADOS A LA CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION
INSTITUCION sl NO NA IASIGNADO

4, Cuenta con evaluador(es)
calificados para desarrollar el proceso
de evaluacion de competencias
(experiencia laboral minima de 3 afos
referida al Perfil Ocupacional; y la
Constancia de Capacitacion sobre
Evaluacion de Competencias
Laborales, otorgada por el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo).

1 punto
5 Cuenta con al menos 1 documento3
que evidencien su reconocimiento
institucional.
REQUISITOS SOLICITADOS A LA CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION
INSTITUCION N NO NA ASIGNADO
(2
6 Desarrolla  ofras  actividades puntaje)

distintas a la cerfificacion.
Si la respuesta es dfirmativa,
indique cudles:

REQUISITOS SOLICITADOS A LA INSTITUCION  |[CUMPLIMIENTO PUNTAJE PUNTAJE OBSERVACION

ASIGNADO

7.1 INFRAESTRUCTURA
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ANEXO 4

PREGUNTA AL GRUPO FOCAL DE LA FCNMPT

Objetivo. Lograr un intercambio mutuo de opiniones entre |os colaboradores.

Preguntas.

1. ¢Cud ha sido su experiencia como coordinador o jefe de area a momento de
seleccionar un candidato para optar a un puesto que se halicitado en lafundacion?

2. ¢Como jefes de area que dificultades detectan o0 encuentran en las personas que son
seleccionadas y contratadas paratrabgar y quedan a su cargo?

3. ¢De qué manera se involucran como jefe de érea en los conflictos internos de la
empresa?

4. ¢Usted tiene experiencia en € proceso de induccion de personal y como se hace
efectivo?

5. ¢Como se involucra usted en la arte de comunicar entre e personal contratado y
persond activo?

6. ¢Como hacer que las nuevas tendencias en recurso humanos tengan éxito en la
fundacion?




ANEXO 4

ENTREVISTA DIAGNOSTICA.

Fechadelaentrevista: 20 DE AGOSTO 2014

Estimado(a): EI motivo de la siguiente entrevista es para conocer sobre €l proceso de
reclutamiento y seleccién gque se lleva a cabo dentro de la empresa mediante € departamento
de recursos humanos.

l. DATOS GENERALESDEL DIRECTIVO

Nombrey apellidos completos; Filiberto Cruz

Edad: 50 afios Carreraprofesional: Metoddlogo.
Experiencialaboral delos ultimos 10 afios: més de 10 afios

¢Cuadl fue @ cargo por € cual fue contratado al entrar alaFCNMPT?
Coordinador Genera de lafundacion

¢Cud es e cargo actua que desempefiaen laFCNMPT? Coordinador.
PREGUNTAS DE ENTREVISTA.

1. Quéaporterealizae departamento de recursos humanos en la fundacion.

2. ¢Qué herramientas aplica para medir el desempefio laboral enla fundacion?

3. ¢Quétécnicautilizaen el proceso de gestion del talento humano en la empresa?

4. ¢cud esel comportamiento del trabajador en lafundacién?

5. ¢Como considera usted un trabgjador este motivado para cumplir con los
compromisos establecidos en la fundacion?
¢El talento humano lo considera una ventaja competitiva?

7. ¢Conoce usted cuales son los procedimientos cuando se produce una vacante. Qué
meétodos utilizan. ?

8. ¢ Lafundacion haimplementado un plan de capacitacion, parael desemperio laboral.

©

¢En qué &rea de esta fundacion piensa usted que setiene que mejorar. ?
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