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Introducción
“En las últimas décadas del siglo XX, el Estado venezolano fue reduciendo progresivamente sus responsabilidades en materia educativa y específicamente en lo que se refiere al nivel de educación universitaria. De hecho, en la inversión realizada en educación universitaria en Venezuela desde 1989 hasta 1998, última década de la   llamada 4ª república, se evidenció una tendencia descendente, afectada por la propensión a realizar recortes presupuestarios en todos los sectores del ámbito social y, en especial, como una estrategia para construir la viabilidad del proyecto de privatización de la educación universitaria. Esto trajo como consecuencia una amplia deuda social acumulada en relación con la educación universitaria, pues la matrícula universitaria sufrió un estancamiento, favoreciendo la exclusión de los estudiantes provenientes de los sectores más pobres. 

Es así que la municipalización de la educación Universitaria en el país, viene impulsada por un plan extraordinario llamado  Mariscal Antonio José de Sucre, denominado “Misión Sucre”. Es una iniciativa del Estado Venezolano y del Gobierno Bolivariano, creado mediante Decreto Presidencial N° 2.601, del 08 de Septiembre de 2003. La Misión Sucre representa un plan nacional de acceso a la educación universitaria que surge como iniciativa de carácter estratégico. 
Tiene como tarea fundamental desarrollar y fortalecer el sistema administrativo, el soporte académico, la infraestructura y la calidad de vida de los triunfadores, en articulación con las instituciones de educación universitaria que participan en la Misión Sucre para garantizar el acceso universal a la educación universitaria de todas y todos los venezolanos. Esto le permite ser el soporte operativo de la educación universitaria municipalizada en todo el territorio nacional.  
Para cumplir con el objetivo de garantizar el acceso a la educación universitaria a nivel nacional, la Misión Sucre funciona en una infraestructura conformada por una gran red de espacios denominados para efectos de la Misión: “Aldeas Universitarias”
 (considerados Ambientes Locales de Desarrollo Educativo Alternativo Socialista)
En vista de lo antes expuesto  queda claro el carácter administrativas de la Misión Sucre y de sus Aldeas, para la municipalización de la educativa universitaria, esto tiene implícita la incorporación y gestión de los recursos humanos necesarios que permita la gestión del proceso de divulgación y transferencia de los saberes; este personal debe tener el perfil idóneo para garantizar una educación universitaria de calidad y humanista. 

Actualmente el reclutamiento y selección del personal docente se realiza bajo el criterio del Coordinador de Aldea, con el aval de los Coordinadores académicos asignados por las diferentes Universidades que avalan dichos programas. Debemos tomar en cuenta que los diferentes documentos rectores emanados de los institutos universitarios, así como de la misión sucre nos indica el perfil del docente para cada unidad curricular. De igual manera resaltaremos que existe ausencia de formación directiva de los coordinadores de Aldea y la falta de adecuado acompañamiento algunos coordinadores académicos representantes de la universidades que avalan dichos programas en el momento de ejecutar la selección. Así mismo al momento de asumir la selección del personal en la mayoría de las Aldea, se ha detectado debilidades como docentes que no poseen, ni la habilidad, ni la experiencia, ni la calidad para la enseñanza de los contenidos programáticos. De aquí la necesidad de una metodología competitiva que permita el reclutamiento y selección de los colaboradores.

Para el desarrollo de esta investigación se plantea bajo la perspectiva metodológica del modelo hipotético-deductivo y que presenta la siguiente estructura.

CARACTERIZACIÓN DEL PROBLEMA donde el investigador señala el Planteamiento y delimitación del problema, Justificación, los objetivos generales, específicos.

Capítulo II: MARCO TEÓRICO se refiere a la Evolución histórica del problema, bases teóricas específicas del problema.

MARCO METODOLOGICO y destaca los siguientes aspectos: Tipo de Investigación, Diseño  de investigación, población, muestra, técnicas de recolección de datos, Caracterización del área de estudio.

CARACTERIZACIÓN DEL PROBLEMA

Planteamiento Del Problema
El investigador inicia este capítulo con las reflexiones de Carmen García Guardilla (1995) donde expresa que… “Venezuela representa el caso, de los países de la región, que todavía entrando en la segunda mitad de la década de los noventas, no cuenta con una propuesta nacional de transformación de la educación superior viable y acorde con los nuevos desafíos que los cambios  sociales están demandando cada vez con mayor fuerza”
. 
Hasta el año 2003 el Subsistema de Educación universitaria  venezolano se mantenía con una agenda académica tradicional, este subsistema estaba integrado por diferentes tipos de instituciones: Universidades autónomas y experimentales; Institutos y Colegios Universitarios; regidos por la Ley de Universidades, el Reglamento de los Institutos y Colegios Universitarios y sus respectivos reglamentos internos que les definen como organizaciones autónoma, determinadas en sus estructuras y sistemas académicos, administrativos y de gobierno; que les establecen condiciones y requisitos en cuanto a su funcionamiento y políticas de estudios. 

 Estas situación se mantiene permitiendo que los instituciones de educación universitaria profundice el régimen élitesco y excluyente de ingreso de estudiantes, así como al campo laboral de los docentes, provocando una crisis universitaria, dado por el elevado grado de jóvenes esperando una oportunidad de estudio, con la eminente y cotidianas manifestaciones y luchas por el derecho a la educación de calidad y gratuita. 

Para 1999 había aproximadamente tres millones de personas excluidos del sistema educativo universitario, según lo expresa el Ministerio del Poder Popular para La Educación Universitaria  (MPPEU), esto debido al sistema que tenían y tienen algunas universidades públicas del país como los son: las pruebas internas la cuales fueron prohibidas por el MPPEU y que se constituyeron en privilegios contractuales que instituciones como la Universidad Central de Venezuela, Universidad Simón Bolívar, Universidad del Zulia, Universidad de Carabobo, entre otras, se niegan a perder; La mafia con los cupos estudiantiles, que todavía sigue siendo uno de los principales problemas de las universidades, por el índice académico que tengan sobre todo si es bajo, en las universidades públicas se fijan mucho en esto y es por eso que hay tantos bachilleres que no pueden entrar a la educación universitaria, teniendo en cuenta que en una universidad privada el costo del semestre es muy alto y hay quien no lo puede pagar.

Esto, hace pertinente la necesidad de un nuevo sistema de educación universitario, permitiendo que el gobierno revolucionario, establezca estrategia diseñada para romper los círculos de inclusión generados por las  estructuras de las universidades tradicionales, cuyo fundamento conceptual es la formación de élites intelectuales necesarias por las clases dominantes del capitalismo para mantener el control político del poder.  Es así que el gobierno nacional a través de sus decretos 2601, da el marco legal para la incorporación de la Misión Sucre en el 2003 y posterior mente con el decreto 6.650 en el 2009 a la Misión Alma Mater, sistema de educación universitaria como alternativa estratégica para superar los niveles de exclusión existentes, especialmente en las clases más desposeídas.

Para el 2008 se ha logrado la inclusión de más de 1.631.166 estudiantes a la Educación  universitaria, manteniendo el crecimiento interanual de la matrícula durante la Revolución Bolivariana ha sido de 18,1%.

“Según un estudio hecho por el instituto de estadística de la UNESCO, para medir el crecimiento de la tasa bruta de matriculación en la educación superior en varios países, Venezuela ha registrado un notable crecimiento en el año 2008, de un millón de estudiantes en relación a las cifras registradas en 1998. Con las nuevas universidades se lograra incluir a más bachilleres a la Educación Superior, como lo son las aldeas universitarias de  la Misión Sucre, la cual garantiza no sólo el acceso, sino la permanencia en  el sistema a toda la población excluida”
.  

La implementación de la municipalización de la educación universitaria a través de la Misión Sucre y la experiencia de la convivencia en las Aldea Universitarias, ha permitido detectar debilidades en la implementación de los programas como inexperiencia, incompatibilidad de conocimientos, desinterés y poco compromiso en algunos docentes, como debilidad en el momento de contratar los docentes colaboradores.
Las universidades venezolanas han creado y heredado una serie de elementos que distorsionan su función académica.   

Es indiscutible que en toda organización pueda existir subjetividad, tal como interese de diferentes índoles en el momento  reclutar el personal, que  afecte el resultad esperado y no se permita la selección de un capital intelectual esperado. 
Las universidades venezolanas como estructura burocrática creada al principio de los 40 años del punto-fijismo, no escapa de practicar un sistema clientelar en el momento de reclutar y seleccionar el personal, a pesar que las universidades tradicionales, se presenta como alternativa de excelencia educativa, se observa un proceso de reclutamiento y selección del personal docente eminentemente clientelar.  Es así que, Pereira Burgo Mórela y otros (1996…2003) en su trabajo de investigación expresan… “Los resultados evidencia que la captación del personal académico de estas casa de estudios se ha visto influenciada por el modelo burocrático clientelar que impera en las universidades autónomas venezolana, el cual facilita que ingrese en algunos casos, no el mejor sino aquel que conviene al grupo, partido, sector o autoridades de turno en el poder.
   

 Estas situación se mantiene permitiendo que los instituciones de educación universitaria profundice el régimen élitesco y excluyente de ingreso de estudiantes, así como al campo laboral de los docentes, provocando una crisis universitaria, dado por el elevado grado de jóvenes esperando una oportunidad de estudio, con la eminente y cotidianas manifestaciones y luchas por el derecho a la educación de calidad y gratuita. 
 Esto, hace pertinente la necesidad de un nuevo sistema de educación universitario, permitiendo que el gobierno revolucionario, establezca estrategia diseñada para romper los círculos de inclusión generados por las  estructuras de las universidades tradicionales, cuyo fundamento conceptual es la formación de élites intelectuales necesarias por las clases dominantes del capitalismo para mantener el control político del poder. 
 Es así que el gobierno nacional a través de sus decretos 2601, da el marco legal para la incorporación de la Misión Sucre en el 2003 y posterior mente con el decreto 6.650 en el 2009 a la Misión Alma Mater, sistema de educación universitaria como alternativa estratégica para superar los niveles de exclusión existentes, especialmente en las clases más desposeídas.

Lo ante expuesto nos permite escudriñar en la ciencia de la administración de recursos humanos, entendiéndola como el proceso de planear, organizar, dirigir y controla el uso de este recursos para garantizar el éxito de la organización.  Cabe destacar que la Administración de Recursos Humanos juega un papel muy importante dentro de las organizaciones ya que esta es la encargada de reclutar  y seleccionar al personal idóneo para ocupar un cargo dentro de la misma. Puede ser que para algunas empresas los recursos tecnológicos y financieros gocen de mayor importancia que los recursos humanos, sin embargo gran parte del éxito que estas tienen se lo deben al personal que allí laboran, ya que este constituye el principal activo de la organización. 

En tal sentido un sin número de autores resaltan la importancia de esta ciencia…Armando Cuesta Santos (2010) expresa… “La ventaja básica de las empresas en el mundo globalizado del porvenir, en el mundo de inicios del Siglo XXI, no radicará en sus recursos materiales ni en específico en los recursos energéticos, no radicará en sus recursos financieros, y ni tan siquiera en la tecnología: la ventaja básica de las empresas a inicios del nuevo milenio definitivamente radicará en el nivel de formación y gestión de sus recursos humanos.”

En Venezuela la administración privada se ve afectada debido a la crisis económica que está presentando en la actualidad, debido a que  esta no cumple con los atributos de calidad que requieren los ciudadanos; por tal motivo muchas organizaciones optan por reclutar y seleccionar al personal sólo cuando se produce una vacante dentro de la misma. Esto es debido a que estas empresas no  poseen planes estratégicos a corto, mediano y largo plazo, que le obligan responder a la contratación de personal en el último minuto, sin seguir debidamente el proceso de reclutamiento y selección.

Cabe considerar que gran parte del éxito o fracaso de la organización va depender de la calidad de personal calificado que esta posea para realizar las actividades que requiere un puesto de trabajo; de allí radica el cuidado que deben tener al momento de reclutar y seleccionar a su personal.

Por consiguiente, es necesario realizar un diagnóstico del proceso de reclutamiento y selección de personal docente acreditado  en la aldea Universitaria “José Martí” para determinar las debilidades y fortalezas del actual proceso de reclutamiento y selección de docentes, cuya base se pueden hacer observaciones correctivas en las que se pueda evaluar la posibilidad de incorporar a su organización una estrategia de reclutamiento y selección, que permita mayor facilidad del equipo directivo, en el momento de aplicar dicha estrategias, el cual sería responsable de llevar a cabo el sistema de información mediante el cual se va ofrecer o divulgar al mercado laboral la oportunidades de empleo que ofrece la Misión Sucre y de escoger de manera sistemática entre el número de solicitantes la persona más idónea para desempeñar la sagrada función.
Este proceso debe fomentar el principio de la participación y el protagonismo incorporando a este todo actor involucrado en el proceso académico, de esta manera cobra gran importancia la participación de los voceros de triunfadores, perteneciente  al consejo del poder popular estudiantil, como contralor de su propio proceso de formación y actor principal en la función suprema de divulgar y crear saberes.
Así mismo es oportuno resaltar como elementos básicos del proceso, la práctica de la nueva ética del hecho público, la justicia y la equidad sin menoscabo de las bases del derecho.
Justificación De La Investigación
 El esfuerzo de la sociedad venezolana para alcanzar los cambios requeridos en la propuesta de refundación de la república planteados en la Constitución de la República Bolivariana, hace necesario la investigación de temas que permitan conocer, interpretar, entender y formular respuestas concretas que admitan lograr la mayor suma de felicidad posible para cada miembro de la sociedad venezolana.

De esta manera, el vertiginosa auge que ha logrado obtener el proyecto bandera de la Educación Universitaria Socialista, que está permitiendo la municipalización de los diferentes programas de formación degrado en todo el territorio nacional, requiere con urgencia mejorar la calidad y eficiencia del cuerpo docentes, y así garantizar que el egresado obtenga mejor rendimiento académico.

Habiéndose notado que existen algunas deficiencias en la implementación de los contenidos programáticos de cada unidad curricular, debido a la contratación de docentes que no poseen, la habilidad, la experiencia, la calidad para la impartir los contenidos programáticos. Esto nos hace pensar que, por su carácter emergente que, uno de los problemas que enfrentan las Aldeas Universitarias es que no poseen o se desconoce los lineamientos específicos y estandarizados que permitan la selección del personal docente con el perfil competente para impartir las unidades currículos correspondientes a cada programa de grado. De aquí la necesidad de una metodología competitiva que permita al coordinador de aldea y su equipo el reclutamiento y selección de los colaboradores requeridos para el cumplimiento de tan sagrada labor. 
La indagación resalta que esta debilidad no solo existe en el nivel de pre grado y solo en las aldeas universitarias o universidades tradicionales, según Medina Domínguez (1986) indica… Se presenta a través de la enseñanza ya que el personal docente en su mayoría carece  de una adecuada formación pedagógica o porque “hay tantos Doctores académicos petrificados que le tienen terror al cambio, porque no aceptan cambiar, así como oportunista que se dedican a vivir de la Universidad, es necesario modificar las estructuras de selección, reclutamiento y contratación del personal docente de los programas de  postgrado de nuestras universidades con mira de obtener  una excelencia  académica que se logra cuando el docente domina principios y doctrinas de la ciencia de la educación”
 … 

En atención de lo antes expuesto, el presente trabajo de tesis está dirigido a aportar mejoras de la ciencia administrativa, en el ámbito de la Educación Universitaria  y el análisis cualitativo de los factores a considerar en la gestión del reclutamiento del recurso humano con el perfil necesario para cumplir con la misión de preparar el profesional que la Republica requiere.   

Se evidencia debilidades en el momento del ejercicio académico de los docentes, heredados por  la ausencia de normas o lineamientos que permita ejecutar un proceso de reclutamiento y selección de los docentes que prestan su servicio en la Aldea Universitaria José Martí. En principio se pudo detectar que no existe información al respecto, gran parte del los coordinadores  carecen de formación directiva, así como no se asigna recursos para el funcionamiento de la institución, además las autoridades no han organizado actividades que oriente el persal en relación a la problemática, por último se comprueba  que el procedimientos aplicado aunque no es el más idóneo  permite al coordinador ser más económico, practico y viable.   

El diseño una estrategia para el reclutamiento y selección de los docentes colaboradores al servicio de las Aldeas Universitarias, va permitir ser un proceso extremadamente fácil y eficiente para los Coordinadores de Aldeas, en el momento que cuente con un instrumento metodológico adecuado, se revirtiera esta realidad en estudio.  Así pues, aún que ya exista un número competente de docentes, persistirá cubrir con la demanda sin satisfacer en las diferentes Aldeas Universitarias del país e institutos universitarios.     
ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN
Toda investigación tiene su base en antecedentes que permite al investigador una mejor compresión y una visión clara y organizada de la problemática en estudio. Al respeto se considera una serie de investigación realizadas con anterioridad que contribuyen con aportes novedosos, que permiten orientar y validar el carácter científico de la investigación. 

Al respecto se menciona lo propuesto por Arcas, Lizday y otros (2006) en su trabajo de grado titulado Diagnosticar el Proceso de Reclutamiento y Selección aplicado al personal administrativo de la Empresa R.V Rodovias de Venezuela C.A expresan… “las conclusiones más resaltante de este estudio indican que la empresa posee un método de reclutamiento y selección no adecuados a la hora de captar el personal lo que trae como consecuencia la inadecuada ejecución de sus tareas, por lo que se recomienda estudiar las técnicas de Reclutamiento y selección que más le convenga para alcanzar el éxito que requiere la organización.

En tal sentido concluye los investigadores que uno de los subsistemas más importantes es el de Reclutamiento y Selección del personal ya que es el primero y donde comienza la función de los demás subsistemas, también es de vital importancia para la organización porque es donde se selecciona al personal capacitado que va a llevar a la empresa al éxito o al fracaso.

Por otra parte, la persona encargada del proceso y selección de personal debe tener clara las técnicas a utilizar y que se aplique adecuadamente, no importa la cantidad de métodos siempre y cuando sean bien utilizados. Dependiendo del tamaño de la empresa y del presupuesto con el que esta cuente, si no posee una persona con conocimientos de Recursos Humanos siemp0re existe la opción de contratar una empresa ousorsirng que se encargue de ese trabajo y así evitar errores que puedan llevar la empresa al fracaso.

De igual manera  Gómez, Neudis, Terán y Tailandia (Junio 2005), nos tributa con  su trabajo de investigación, enmarcado en estudio de campo y descriptiva, aplicando análisis del procedimiento de selección de personal en la gerencia de recursos humanos de la empresa Edil Oriente Internacional en Maturín,  Estado Monagas nos…“Todos los elementos que interactúan en el proceso de administración de empresas han tenido que ajustarse a las nuevas exigencias y requerimientos. En el ámbito de la Selección de Personal también se han encontrado nuevos esquemas y criterios para seleccionar el personal que requiere la empresa o institución. 
La investigación aquí desarrollada planteó el análisis de la Selección de Personal en la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa Edil Internacional. Concluye Edil Oriente no cuenta, con una política de reclutamiento y selección de personal que le ayuda a elegir el candidato adecuado para cubrir una vacante, y así garantizar el buen funcionamiento de la misma 
.

Irene Urbina (2006)  en su investigación Proceso de reclutamiento y selección de personal en la empresa Tours Travel, presenta los resultados y las propuestas de mejoras, dicho estudio fue orientado a perfeccionar el proceso de reclutamiento y selección de personal.

La información obtenida y la aplicación de una entrevista durante el transcurso de la investigación, permitió identificar los problemas actuales que presenta la organización a la hora de reclutar y seleccionar a sus candidatos.

Cabe señalar que las propuestas planteadas para mejorar el proceso de reclutamiento y selección, ampliamente tratados en este trabajo, constituyen la mejor forma de lograr este objetivo.

Así concluye el investigar, proporcionará mejoras dentro del marco del funcionamiento empresarial y de las relaciones comerciales que posee la empresa ya que le brindará información directa necesaria para mejorar las funciones del personal dentro de la institución así como obtener el candidato idóneo para los diferentes puesto que pueden existir dentro de ésta, debido a que se tomaran las diferentes normativas y leyes del país de Nicaragua para realizar contrataciones de personal acorde a las exigencias de cada institución y al tipo de actividad empresarial que desarrollan teniendo en cuenta el proceso de reclutamiento y selección de personal, el cual posee diferentes etapas y requisitos.

Lo anterior conduce al investigador plantearse el  siguiente Problema Científico: Existe en la  Aldea Universitaria “José Martí”, de la parroquia Rómulo Betancout, en el municipio Alberto Adriani, del Estado Mérida, algunos docentes que no posee la habilidad, la experiencia, ni la calidad para la enseñanza de los contenidos programáticos, esto como resultado  de una implementación irregular del proceso de selección. 
OBJETO DE INVESTIGACIÓN

Gestión de recursos humanos. 

CAMPO DE ACCIÓN

Diseño de estrategias para el proceso de reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN

· Objetivo General

Diseñar estrategias  que permitan la gestión del proceso de  reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre en la Aldea Universitaria “José Martí”, del Municipio Alberto Adriani, en el Estado Mérida.  

· Objetivos Específicos: 
    Para este trabajo de investigación se plantea realizar las siguientes actividades:

· Determinar los factores que afectan el desempeño del personal Docente colaborador en la Aldea Universitaria José Martí dependientes de la Misión Sucre.

· Formular  estrategias  de reclutamiento y selección. 

· Proponer un proceso de reclutamiento y posterior selección del personal que va ser asignado a la carga académica de la Aldea Universitaria en estudio. 

· Describir el actual proceso de reclutamiento y selección de personal, implementado en la Aldea.
HIPÓTESIS
 Si se elabora una adecuada estrategia de gestión del  proceso de reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre, se incrementa el nivel de desempeño profesional y se garantiza una mayor calidad académica del egresado en perspectiva.

Marco Teórico
Reseña Histórica del Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal.
El pensamiento administrativo contemporáneo representa el proceso histórico iniciado en los mismos albores de la humanidad. La administración como fenómeno social es afín con el advenimiento del hombre en la sociedad y producción evolutiva. Su estudio y desarrollo ha tenido diversos enfoques.
Resulta ineludible al abordar  un objeto de estudio, conocer su evolución histórica, para ubicar  las particularidades que inciden en el estado actual del mismo y determinar el nivel de desarrollo en los diferentes períodos que caracterizan al fenómeno sobre la base del empleo del método lógico histórico, lo que permite identificar los momentos cualitativos  más importantes resaltando  las características fundamentales de cada período.

Desde la antigüedad  se puede conocer a través de la historia, que el hombre en su afán de competitivo practicaba la selección de las personas por ciertas cualidades; tales procedimientos selectivos eran desde luego muy rudimentarios. Por ejemplo en la antigua Roma se prefería para trabajos rudos a los esclavos de color por su fortaleza. Al paso del tiempo se evoluciona hacia una selección más adecuada con base en la observación objetiva de las cualidades y características de los individuos. 

El mismo Confucio Señala en lo que concierne a la administración de personal que:
"Debe tenerse cuidado en seleccionar funcionarios honrados, desinteresados y capaces" al enfocar el tema "Espíritu Publico " advirtió la necesidad de excluir de la administración pública el favoritismo y el partidarismo
. 

En tal sentido recordemos que la oficina de selección es el primer intento de lo que actualmente es el departamento de personal, que Taylor instituyó centralizando en esta oficina las funciones de reclutamiento y selección.

Al paso del tiempo y con el desarrollo de las ciencias, se evoluciona hacia una selección más adecuada con base en la observación objetiva de las cualidades y características de los individuos, pero no es sino en los orígenes de la psicología aplicada, cuando se empiezan a hacer las primeras evaluaciones psicométricas de los hombres. 

Así hasta llegar la actualidad donde se realizan y aplican estudios de carácter científico para reclutar y seleccionar de manera adecuada al futuro personal, de una de una empresa.

La evolución histórica de la administración  de personal es inseparable de los grandes cambios históricos de la humanidad. Todos los sucesos que forman la historia han tenido cierto efecto en la naturaleza evolutiva de las relaciones con los recursos humanos.

Esta evolución histórica de la administración de personal es dialéctica en el sentido de que está  entrelazada y asociada con las épocas y acontecimientos de la história universal. Los acontecimientos sociales, económicos, políticos, tecnológicos y culturales que han dejado su huella en la historia, en general también han influido al menos indirectamente en la naturaleza, el desarrollo y el panorama de la administración de personal.

La historia de la Admiración  de personal es considerada evolutiva, es decir, que los cambios que han ocurrido en este campo, han sido causados en su mayor parte por cambios culturales graduales y no por sucesos drásticos.

Principales Movimientos Modernos que influyen en la Administración de Personal.

1. La Revolución Industrial

2. El Desarrollo del Sindicalismo

3. La época de la Administración Científica

4. La época paternalista

5. La época de la Psicología Industrial

6. La época de las Relaciones Humanas

7. La época del Conductismo

8. El Surgimiento de Especialista en Personal

9. La época del Bienestar

La Revolución Industrial

A esta época se la le ha denominado Revolución “Industrial” debido a los cambios que hubo en este tiempo y al efecto tecnológico que tuvo sobre la sociedad en general dentro de los sectores económicos y sociales. Se introdujeron nuevos e innovadores elementos tecnológicos que dinamizó la producción cambiado radicalmente los procesos industriales.

Caracterización de la Revolución Industrial

· La división y especialización del trabajo

· Producción en masa y ensamblaje

· Automatización

· Eliminación de trabajos físicos pesados

· Surgimiento de científicos e ingenieros

· Desarrollo de sistema y control

Todos estos avances mencionados tienen una relación estrecha y que le han permitido evolucionar de manera conjunta, permitiendo el desarrollo de la administración. La división y especialización del trabajo han permitido que trabajador se convierta en experto en algún área de menor producción. Esto ha conducido a desarrollar habilidades específicas que condujeron a incrementar la cantidad y la calidad del producto.

Desarrollo del Sindicalismo

Poco después de la caída del feudalismo y de la aparición de la industria se empezaron conformar grupos de trabajadores para su relación laboral y definir sus intereses y problemas mutuos. Inicialmente analizaron el número de horas de trabajo y las deficientes de las condiciones de trabajo. Sin embargo, el tiempo extra se convirtió en el punto central de las condiciones económicas. Lo más importante fue la tasa salarial de los trabajadores. Después se le dio más énfasis a los problemas económicos en lo referente a las prestaciones y servicios al empleo.

El razonamiento de estas organizaciones consiste simplemente en que la fuerza sindical radica en el número; si hay un número suficiente de obreros que colectivamente estén dispuestos apoyar una determinada posición, la administración se verá más o menos forzada a escuchar sus quejas, adquiriendo un espacio de participación y logrando beneficio, aun cuando éstas hayan sido iniciadas por un grupo de trabajadores que no pertenece a niveles se superiores.

La Época de la Administración Científica

El término “científico” se usa para denominar a esta época, debido a que se le dio énfasis al estudio sistemático de las técnicas y procedimientos de la administración. 

Esta época se caracteriza por haber estudiado los deberes, actividades y responsabilidades administrativas, abriendo brechas para la administración moderna.

Generalmente, el movimiento de la administración científica se asocia con los trabajos de Frederick Taylor, a quien se le ha denominado el padre de la Administración Científica.

Popularizó significativos procesos de administración tales como el estudio del uso  tiempos, el estudio de métodos.

Taylor explicó que algunos de los métodos permiten más efectividad para realizar una tarea son mucho más eficaces que otros. Por lo tanto, existiendo varias formas eficaces de estas alternativas se debe ser uso del mejor método,  de acuerdo con la factibilidad y posibilidad.

La metodología empleada para descubrir esta “mejor forma” se enfocó al estudio de tiempos y movimientos.

Época Paternalista

Este movimiento paternalista intentó mejorar las condiciones educativas, sociales, higiénicas y físicas de la clase trabajadora, dando así un enfoque humanista a la gestión de personal.

Los primeros programas paternalistas incluían beneficios la atención para la salud, baños, casilleros, cuartos para tomar el almuerzo, instalaciones recreativas, escuelas, bibliotecas, seguro colectivo y programas de pensión, estipulaciones legales de ayuda y ahorros.

Actualmente, la protección de los derechos del trabajador y el mejoramiento del estatus social y económico de los empleados,  son intereses importantes de la sociedad.  Permitiendo textos legislativos y contratos contractuales que les garantizan estos derechos, haciendo que el campo de la legislación laboran tome gran importancia.

 Época de la Psicología Industrial

Las épocas de la administración científica y de la psicología industrial tienen común la investigación sistemática de los procedimientos y métodos empleados dentro de la empresa privada.

Sin embargo, la diferencia fundamental consiste en que el movimiento de la administración científica acentuó la participación del ingeniero y el estudio de los métodos de producción, en tanto que el movimiento de Psicología Industrial acentuó la participación del psicólogo y el estudio de las prácticas de personal.

Los psicólogos industriales fueron los primeros investigadores que evaluaban el trabajo individual y la diferenciación de los empleados. Tal vez el cambio más significativo que produjeron los psicólogos industriales fue la producción de pruebas dentro de la rutina normal de las prácticas de personal industrial.

En el análisis de los requerimientos de trabajo y de las cualidades del trabajador condujeron también al estudio de procedimientos y entrenamientos del empleado en los amplios campos de la industria.

Las contribuciones más importantes de la psicología Industrial a la práctica profesional consiste en las lección  de personal, entrevistas, evaluación de las aptitudes, períodos de aprendizaje, entrenamiento, estudios de la fatiga y monotonía, seguridad, análisis del trabajo e ingeniería humana.

De todas éstas, las aplicaciones principales del conocimiento de las  técnicas de la psicología industrial, han sido las pruebas de la aptitud del empleo, que facilita la colocación de trabajo, ascensos y entrenamiento.

Época de las Relaciones Humanas

Estuvo encabezada por Elton Mayo, Fritz Roethlisberger y W. J Dickson de la escuela de administración de la universidad de Harvard. Originalmente el estudio fue sobre ingeniería, experimento típico de la época de la Administración Científica. Se aplicaron variables técnicas y científicas para determinar sus efectos sobre la productividad.

Ellos concluyeron que los factores sociales y humanos, eran los que producían el fenómeno de la productividad y no las variables físicas, como resultado de este experimento, se empezó a analizar la productividad del empleado bajo bases de conducta tales como equipos de trabajo, participación, cohesión, lealtad y compañerismo en lugar de emplear alternativas de ingeniería.

El movimiento de relaciones humanas fue, como una reacción contra la impersonalidad de la época de la administración científica, la frase “Relaciones Humanas” ha adquirido diversos significados. Compón mente se refiere a los tratos interpersonales de manera global y a las relaciones entre personas y grupos.

Época del Conductismo

En esta época se estudiaron los factores de comportamiento de los humanos, pero también se acentuó la importancia de la investigación científica y la verificación de datos.

Los revisionistas evitaron el enfoque externo de ingeniería o de Administración Científica, pero no se dedicaron por completo al otro extremo el cual consideraba a los factores de las relaciones humanas como las únicas variables principales que influían en la vida institucional y en el desempeño de la organización.

Surgimiento de Especialistas de Personal

Una vez implantado el sistema fabril y que la economía llego a cierto nivel de industrialización, el crecimiento de las empresas obligó a que éstas 17 dedicaran por lo menos parte de su tiempo y esfuerzo al logro de determinadas tareas especializadas.

A medida que crece la empresa y llega a tener varios cientos de empleados, se produce la necesidad de crear nuevos puestos para efectuar tareas que hasta entonces no requerían tiempo completo.

Uno de los primeros puestos especializados fue la Agencia de Empleos, la cual era responsable de la contratación del personal para una empresa.

Más tarde, esta función se extendería al reclutamiento y colocación, así como la selección del personal. También la administración de sueldos y salarios se volvió un trabajo de tiempo completo una vez que la compañía había alcanzado determinado tamaño. Al principio le correspondía elaborar la nómina, pero más tarde también se dedicó métodos sistemáticos para determinar las tasas de los sueldos, generalmente haciendo descripciones y especificaciones del trabajo.

Aspectos Relevantes Presentes en el Ámbito de la Selección de Personal

Dentro de las consideraciones generales que se pueden hacer en torno a la manera y la forma como la Gerencia y Recursos Humanos se desenvuelve, Martínez (1998) destaca los siguientes elementos que lo conforman:

 A-  Análisis y Diseño del Trabajo. 

B.-  Reclutamiento y Selección.

C.-  Evaluación y Revisión del Desempeño.

D.-  Administración de Sueldos y Salarios. 

La cita anterior revela que para el buen funcionamiento de una dependencia administrativa hay un proceso necesario que debe cumplirse a la hora de la escogencia del personal.

Todos estos puntos están estrechamente ligados, como funciones básicas en la gerencia de recursos humanos es importante la planificación de los recursos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y de las metas de la organización, el análisis y diseño de puestos nos permite conocer las tareas y actividades de todos los puestos dentro de la organización, esto sirve como referencia a otras funciones de la gerencia de recursos humanos como el reclutamiento y selección, capacitación, evaluación del desempeño y administración de sueldos. El reclutamiento y selección permite escoger, evaluar al personal idóneo para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. La evaluación y revisión del desempeño permite evaluar en dos aspectos: tanto al empleado para ver su desempeño y para la organización evaluando que tan bien se ha realizado la selección y como se encuentra el puesto. En cuanto a la administración de sueldos y salarios, esto representa un factor importante para motivar a los empleados.

En el marco legal dentro de este contexto representa un factor muy importante para el desarrollo del recurso humano, de una nación y de la seguridad que implica ello, esto explicará en la parte final del trabajo en la parte de conclusiones realizando al final un análisis comparativo de cómo interviene este en la economía interna de un país.

Definición Reclutamiento.

En la mayoría de los diferentes componentes de la Administración, se traza determinados fines o bien definida una tarea específica, es así que esta investigación se plantea como tarea el diseño de estrategias para el  Reclutamiento y Selección como una sola gestión. Resaltaremos como elemento aclarativo que la palabra Reclutamiento en el rico léxico nacional posee una definición  contradictoria, derivada de la gestión de los gobiernos llamados de la 4° Republica, el cual Mazerosky Portillo (2003)
.  Define de la siguiente forma… En el criollismo venezolano, hemos adaptado esta palabra de "reclutar" al mero hecho de prestar por "obligatoriedad" y asociado al uso de la fuerza o el maltrato, el religioso "servicio militar obligatorio”…

De igual modo Mazerosky, nos aclara que el reclutamiento de personal en las instituciones o empresa  es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa. Es en esencia un sistema de información, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de selección.

Bretones y Rodríguez (2008). Indican que. El reclutamiento puede definirse como un conjunto de procedimientos utilizados con el fin de atraer a un número suficiente de candidatos idóneos para un puesto específico en una determinada organización. 

El proceso de reclutamiento debe contar con políticas, normas y procedimientos claros que oriente los pasos y permita el éxito trazado.

Para lograr un proceso de selección eficaz se debe identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar una vacante. El proceso de reclutamiento se inicia con la búsqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.

No todas las necesidades de empleo son conocidas. Los medios por los que las empresas realizan sus ofertas de trabajo son diversos y no siempre son públicos. Se estima que los empleos ofrecidos a través de los cauces "formales" de libre acceso oscilan entre un 15% y un 20% del total de las ofertas de empleo. 

Estas actividades incluyen todas las etapas previas que la empresa realiza, hasta tener a las personas más idóneas para desempeñar un cargo o trabajo, e incluyen la planeación del empleo, el reclutamiento, el proceso de selección y, finalmente, ya tomada la decisión de contratar, la orientación o socialización de los empleados.

El reclutamiento exige una planeación rigurosa constituida por una secuencia de tres fases:

· Investigación interna sobre las necesidades.

· Investigación externa del mercado. 

· Métodos de reclutamiento por aplicar. 

En otras palabras, en éstas fases se distinguen: las personas que la empresa requiere, lo que el mercado de recursos humanos puede ofrecerle y las técnicas de reclutamiento. Así, un esquema general de un proceso de reclutamiento para reclutar personal profesional implicaría con perfil  idóneo del cargo:

· Planeación de los proceso de reclutamiento y selección.

· Recepción de las solicitudes específicas de personal. 

· Identificar las vacantes requeridas para cada unidad curricular. 

· Obtener información del análisis del perfil requerido para cada vacante. 

· Confrontar las indicaciones  del departamento solicitante. 

· Verificar los requerimientos del perfil del profesional requerido.

· Aplicar el método adecuado de reclutamiento. 

· Obtener los candidatos óptimos para el proceso de selección. 

De acuerdo a lo planteado anteriormente, se puede deducir que las empresas tienen varias alternativas antes de iniciar un proceso de reclutamiento, con el fin de solucionar inconvenientes en materia de personal. Estas alternativas se deben basar en las circunstancias que rodean el entorno: Disponibilidad interna y externa de los recursos humanos, las políticas de la empresa, los planes de recursos humanos, las prácticas del reclutamiento y los requerimientos del puesto. Las prácticas van desde los ascensos o traslados, pagos de horas extras, subcontratación externa de actividades (outsourcing), empleados temporales.

La empresa debe considerar como base para desarrollar un esquema de un proceso de reclutamiento información referente a: Indicadores económicos, prácticas de reclutamiento de otras empresas, presupuestos de ventas, metas previstas; políticas de promoción interna de la empresa, políticas salariales, etc.

Existen multitud de técnicas de reclutamiento que podemos emplear con el fin de atraer candidaturas a nuestra oferta de trabajo. Éstas podemos agruparlas, básicamente, en dos tipos o fuentes de reclutamiento: internas y externas.

La tarea del seleccionador es delicada: de alguna forma tiene en sus manos el destino de una persona, vocación, necesidades económicas, sociales y familiares: con lo cual no se puede rechazar a una persona sin considerar el factor humano, además de las otras pruebas utilizadas. 

Cuando deseemos realizar una correcta selección, debemos pensar en dos tipos de fuentes para captar candidatos: fuentes internas y externas. Cuando sea posible, hemos de cubrir los puestos con personal de la empresa, de manera que se aproveche el potencial humano de que se disponga, aunque en ocasiones esto resulta difícil de conseguir por la propia idiosincrasia del trabajo. Para ello revisaremos la plantilla y comprobaremos si existe algún posible candidato. Acudir a los colaboradores actuales nos aporta las siguientes ventajas: se considera una promoción, el candidato tendrá conocimientos de la empresa y de los productos, se eleva la moral en cuanto a las posibilidades de ascensos, se aumenta la lealtad hacia la empresa, el sistema suele funcionar bien cuando la selección tiene un contenido técnico...
El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicación de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o traslados (movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal). El reclutamiento interno puede implicar:

- Transferencia de personal

- Ascensos de personal

- Transferencia con ascenso de personal

- Programas de desarrollo de personal

- Planes de "profesionalización" (carreras) de personal

Asimismo podemos decir que es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta llenarla con personas extrañas. El proceso implica una o más de las siguientes técnicas de reclutamiento:

· Archivo conformado por candidatos que se presentan de maneras espontáneas o provenientes de otros reclutamientos.

· Candidatos referidos por trabajadores de la misma empresa.

· Carteles o avisos en la puerta de la empresa.

· Contactos con asociaciones gremiales.

· Contactos con universidades, centros de capacitación u otros centros de estudio.

· Intercambio con otras empresas.

· Anuncios en diarios, revistas, etc.

· Agencias de reclutamiento externo. Al considerar estas agencias, se debe tomar en cuenta que éstas lleven a cabo todo un proceso de reclutamiento y preselección y no sólo captación de curricula, ya que de ser así únicamente fungen como buzón de recepción.

El reclutamiento externo, ventajas y desventajas. 
Cuando se carece de potencial humano en puestos de alta responsabilidad y nivel jerárquico, como el de director comercial, jefe de ventas, supervisores, etc. es necesario acudir a fuentes externas a la empresa. Hay que buscar candidatos calificados, sea cual sea el nivel, y para ello dispondremos de los siguientes medios: Internet, conocidos y contactos, empresas que ofrecen personal temporal, anuncios en prensa, consultoras de selección de personal, head hunter o cazatalentos, personal de la competencia, en nuestro caso se puede acudir a gremios, universidades o instituciones gubernamentales.  

Esta presenta las siguientes ventajas.

· El ingreso de nuevos elementos a la empresa ocasiona siempre una importación de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la empresa y casi siempre una revisión de la manera de cómo se conducen los asuntos de la empresa. Permite mantenerse actualizada con respecto al ambiente externo y a la par de lo que ocurre en otras empresas.

· Renueva y enriquece los recursos humanos de la empresa.

· Aprovecha las inversiones en preparación y en desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos. Muchas empresas prefieren reclutar externamente y pagar salarios más elevados, para evitar gastos adicionales de entrenamiento y desarrollo y obtener resultados de desempeño a corto plazo.

El reclutamiento externo también presenta las desventajas siguientes:

· Generalmente absorbe más tiempo que el reclutamiento interno. Requiere la utilización de apropiadas técnicas de selección y el uso efectivo de apropiadas fuentes que permitan la captación de personal. Cuanto más elevado es el nivel del cargo, más previsión deberá tener la empresa, para que la unidad o área de reclutamiento no sea presionada por los factores de tiempo y urgencia en la prestación de sus servicios.

· Es más costoso y exige inversiones, y gastos inmediatos con anuncios de prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales de salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina, etc.
· En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los candidatos externos son desconocidos y provienen de orígenes y trayectorias profesionales que la empresa no está en condiciones de verificar con exactitud. En este caso, cobra importancia la intervención de agencias externas para realizar el proceso de evaluación e investigación. Las empresas dan ingreso al personal mediante un contrato que estipula un período de prueba, precisamente para tener garantía frente a la relativa inseguridad del proceso. Cuando el reclutamiento externo se convierte en una práctica por defecto dentro de la empresa, puede frustrar al personal, ya que éste pasa a percibir barreras imprevistas que se oponen a su desarrollo profesional, considerando la práctica como desleal hacia su persona. Por lo general, afecta la política salarial de la empresa, principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos humanos están en situación de desequilibrio. 

Reclutamiento Mixto

Una empresa nunca hace solo reclutamiento interno ni solo reclutamiento externo. Ambos deben complementarse siempre ya que, al utilizar reclutamiento interno, se debe encontrar un reemplazo para cubrir el cargo que deja el individuo ascendido a la posición vacante.

El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que aquel no de los resultados deseables. La empresa está más interesada en la entrada de recursos humanos que en su transformación; es decir, a corto plazo, la empresa requiere personal calificado y necesita importarlo del ambiente externo.

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

 Reclutamiento externo y reclutamiento interno “simultáneos”. Caso en que la empresa está más preocupada por llenar la vacante existente, sea a través de ingreso o a través de la transformación de sus recursos humanos.

Definición de selección de personal.

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

La selección de personal forma parte del proceso de empleo de personal, y es simultáneo al reclutamiento. Como  ya lo definimos anteriormente este (el reclutamiento) y la selección de personal son dos fases de un mismo proceso: Consecución de recursos humanos para la organización. Debemos recordada que el reclutamiento es una actividad de divulgación, de llamada de atención, de incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitación. La selección es una actividad de comparación o confrontación, de elección, de opción y decisión, de filtro de entrada, de clasificación y, por consiguiente, restrictiva.

La selección es la elección del individuo idóneo para el cargo adecuado. De esta manera, la selección busca solucionar dos problemas fundamentales:

a. Adecuación del hombre al cargo.

b. Eficiencia del hombre en el cargo.

La selección de personal es el proceso que en toda organización debe de realizarse de manera eficaz, de una manera profesional y prospectiva. En algunas instituciones, se suelen hacer selecciones mecánicas fundadas en simples simpatías o antipatías, o haciendo uso de en escuetas, resultados de Test, sin considerar "el momento emocional o la angustia involucrada en la toma de las pruebas" en el candidato. De aquí la necesidad de estudiar a las personas con quienes interactuará el postulante, para encontrar el complemento ideal que falta en esa sección u oficina. En nuestro caso para cada periodo académico  la Misión Sucre requiere de reclutar un número de docentes para impartir las unidades académicas de sus diferentes programas, esto hace necesario una herramienta capaz de facilitar el proceso de reclutamiento y selección.  

Razón de selección 

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes disponibles constituye la situación ideal del proceso de selección. Cuando un puesto es difícil de llenar, se habla de baja razón de selección. Cuando es sencillo llenarlo, se define como un puesto de alta razón de selección. 

La razón de selección es la relación que existe entre el número de candidatos finalmente contratados y el número total de solicitantes. 

 Importancia de la selección de personal.

En toda empresa, organización o institución  sus actividades, cualquiera sea su origen, producción o estrategia, son ejecutadas mediante personas, por esta razón, la calidad y motivación del personal que una institución logre atraer y mantener, serán un elemento definitivo en sus posibilidades de ser exitosa. Las actividades que realice una empresa para conseguir el personal idóneo, son, por lo tanto, considerablemente relevantes en su desempeño a través del tiempo. El hecho que una empresa posea personal idóneo toma una importancia vital para el cumplimento de sus objetivos.
El resultado de una serie de reflexiones acerca de tan interesante tema y los procesos que se siguen en la actualidad y que acarrean a las organizaciones un ahorro considerable en cuestión económica, tiempos y sobretodo evita una excesiva rotación de personal.
Por tal motivo, es necesario que exista una forma rigurosa y eficaz de reunir al mejor contingente posible para el éxito del proceso. 

Para poder responder de forma adecuada a las exigencias de la empresa con respecto al puesto de trabajo que ésta desea cubrir, es necesario conocer cuáles son las etapas que conforman todo el proceso de selección, desde que surge la necesidad de contratar a alguien hasta que esa persona se integra de modo efectivo en la empresa.

De este modo, podemos adecuar nuestra oferta personal y adaptarnos a los requisitos y demandas del puesto de trabajo que buscamos.

Un proceso de selección habitual consta de las siguientes fases:

· Análisis de necesidades
· Reclutamiento
· Recepción de candidaturas
· Preselección
· Pruebas de selección
· Entrevista de selección
· Valoración y decisión
· Contratación
· Incorporación
Análisis de necesidades
Las razones por las que una empresa desea iniciar un proceso de selección pueden ser diversas: se pretende cubrir un puesto de nueva creación, sustituir a un trabajador que se jubila, iniciar una nueva actividad, reemplazar un puesto que ha quedado vacante, etc.

En cualquier caso, la empresa debe analizar cuáles son las características o perfil del puesto de trabajo y cuál debe ser el perfil personal y profesional de la persona que deba desempeñarlo. Para ello puede ayudarse de un instrumento denominado Análisis del Puesto de Trabajo (APT). 

El APT consiste en el estudio de las características relevantes del puesto para configurar su perfil y el de la persona que debe desempeñarlo, teniendo en cuenta las características de la empresa y el lugar del puesto de trabajo dentro del organigrama de la misma. Si el análisis de los puestos de trabajo se realiza en el conjunto de la empresa, la posterior inclusión, sustitución o revisión de alguno de los empleos podrá realizarse de modo más rápido y eficaz, adecuando los recursos humanos a las necesidades reales de cada momento.

La información final obtenida se recoge en un documento tipo que permite la clasificación y comparación de los distintos puestos de la empresa. 

Teniendo en cuenta el APT del puesto, la empresa, al abordar la selección va a utilizar una documentación estandarizada para determinar el procedimiento de reclutamiento y las pruebas concretas para la selección de los candidatos o candidatas.

Así mismo, se elabora una ficha profesiográfica o profesiograma, en el que se recojan los aspectos personales más relevantes que se han de evaluar en los candidatos/as usando las diferentes pruebas e instrumentos que configuran el proceso de selección.

No se valoran todos los aspectos para todos los puestos de trabajo, sino únicamente los relevantes para cada uno de ellos, estableciéndose así un perfil profesiográfico patrón que habrá de compararse con el de los distintos aspirantes al puesto. Este instrumento ayudará a determinar las pruebas psicológicas o de otro tipo que se hayan de emplear en la selección.

Así mismo Stephen Robbins indica su concepto… El objetivo de una selección eficaz es vincular las características individuales (habilidades, experiencias, etc )  con los requisitos del puesto. Cuando la administración no lo vincula correctamente, sufre tanto el desempeño como l satisfacción del empleado. En esta búsqueda para alcanzar el ajuste correcto individuo- puesto ¿Dónde comienza la administración? La respuesta está en la evaluación de las exigencias y requerimiento del puesto. Al proceso de evaluación de las actividades dentro de un puesto se le llama análisis de puesto. El análisis del puesto implica desarrollar una descripción detallada de las tareas que se le atribuye al puesto, determinar la relación de un puesto dado con otro y cerciorase de los conocimientos, habilidades y experiencias necesarias para que un empleado desempeñe el puesto con éxito
. 

 La  Recepción de candidaturas
Generalmente, la recepción en la empresa de currículos de aspirantes al puesto o puestos de trabajo se prolonga a lo largo de una semana o como máximo dos. Por ello es muy importante enviar lo antes posible nuestros datos a la empresa y no quedar, en caso contrario, descartados para la preselección de candidatos/as.

En algunas ofertas de empleo se pide incluso el envío de la carta de presentación y del currículo a través de un fax, con lo que el proceso de selección se acelera.

La Preselección 

En este momento del proceso se examinan los perfiles de los candidatos y se contrasta con la información elaborada acerca del perfil del puesto de trabajo en la fase de análisis de necesidades. A las personas preseleccionadas se les comunica, preferentemente por teléfono, el lugar, la fecha y la hora en la que se han de presentar para la realización de las pruebas psicotécnicas o de otro tipo.

Pruebas de selección 
Al concretar el perfil profesional y personal del puesto de trabajo que se desea cubrir se determinaron las áreas de exploración y las pruebas específicas que debían utilizarse en esta fase.

Entrevista de selección

Dependiendo del proceso de selección que se vaya a realizar, puede que exista una entrevista de preselección y una segunda entrevista de selección, que sólo se realice una con posterioridad a las pruebas o que se produzcan sucesivas entrevistas con diferentes personas que tengan responsabilidades distintas dentro de la empresa.

Fundamentalmente se pretende conocer al candidato o candidata y establecer su adecuación al puesto de trabajo, contrastando también la información obtenida por otros medios.

Valoración y decisión
Con toda la información obtenida de los candidatos a lo largo del proceso de selección se obtiene un perfil profesional y otro personal que se compara con los predeterminados para el puesto, en lo que constituiría la valoración "objetiva" de los mismos. Al mismo tiempo, se tienen en cuenta aspectos más subjetivos, impresiones... 

Cuando se selecciona a alguien también se valora si esa persona va a encajar bien en la empresa. Con independencia de ser un buen profesional y una buena persona, no todos vamos a imbricarnos del mismo modo en una organización. La propia organización, el sistema de relaciones personales, el carácter de los compañeros de trabajo, etc. va a condicionar nuestra incorporación efectiva a la empresa. 

Todo ello va a conformar un juicio sobre la persona más apropiada para el puesto, tomándose una decisión final a este respecto.

Cuando en una organización se presentan con frecuencia razones de selección bajas, se puede inferir que el nivel de adecuación al puesto de los solicitantes y de las personas contratadas será bajo.

Contratación
Se comunica la decisión a la persona seleccionada, que si acepta, es contratada para el puesto. 

También se suele comunicar al resto de candidatos finales la decisión, agradeciéndoles su participación en el proceso y deseándoles suerte en ocasiones posteriores. Generalmente, la empresa va a guardar la información sobre estas personas para 
Incorporación
Cuando una persona se incorpora por primera vez a una empresa o a un puesto de trabajo distinto dentro de la misma, ésta debería ser informada acerca de las actividades de la empresa, sus compañeros y compañeras de trabajo, sus funciones y/u objetivos... Algunas empresas realizan cursos de formación cuando incorporan nuevos recursos human, para lograr su adaptación teológica a la empresa.
 Seguimiento
Generalmente, se debe realizar un seguimiento del nuevo trabajador para auxiliarle en caso de necesidad, y permitirle ir conociendo progresivamente las tareas que conlleva su responsabilidad, así como el modo peculiar de funcionamiento de la organización. En todos los contratos se recoge un periodo de prueba de 1 ó 2 meses - según seamos titulado medio o superior -, durante el que la empresa puede rescindirlo de forma unilateral. Por ello, durante este tiempo es posible que se realice un seguimiento específico de las nuevas incorporaciones y que se evalúe el trabajo realizado y el grado de inserción en la empresa de la persona o personas incorporadas.

Marco Metodológico
En toda investigación se hace necesario,  la sistematización y análisis de los hechos estudiados, su relación con los resultados alcanzados y las evidencias encontradas relacionada con la investigación, así como lograr que los nuevos conocimientos reúnan las condiciones de factibilidad, objetividad y validez ; para la cual se requiere definir los procedimientos en orden cronológico. De acuerdo al estudio y los adjetivos que el investigador plantea, es definido el tipo de investigación 

Tipo de Investigación

Este estudio se orienta en la investigación en el “diseño de estrategia para el proceso de reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre”, en la Aldea Universitaria José Martí, ubicada en la Escuela del mismo nombre, en la Urb. Parque Chama, sector los Pozones, al norte de la Parroquia Rómulo Betancourt, del Municipio Alberto Adriani, del Estado Mérida. El trabajo por su característica se apoya en la metodología de Investigación mixta, de campo y documental, según Hernández (2006) el enfoque mixto es un proceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema. Por lo cual, se usan métodos de los enfoques cuantitativos y cualitativos e intervienen datos cuantitativos y cualitativos y viceversa.
También este tipo de enfoque puede responder a distintas preguntas de investigación de un planteamiento del problema. Se fundamente en la triangulación de métodos
.
Sobre este particular, debemos señalar que se requiere de la atención del investigador  en el sitio de los hechos en el momento y la indagación para el analices de documentos y encuesta, por eso se asume este tipo de investigación por ser el que más se  adecua al casa en estudio. Asimismo Roberto Hernández Sampieri y Paulina Mendoza indican… Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistemáticos, empíricos y críticos de investigación e implican la recolección y el análisis de datos cuantitativos y cualitativos, así como su integración y discusión conjunta, para realizar inferencias producto de toda la información recabada (meta inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenómeno
. 
Desacuerdo con lo ante expresado por el autor, resalta que es importante para la investigación como ser el sitio real de los acometimiento para  lograr un acercamiento con los actores sociales.  De igual manera se requiere hacer una perspectiva permite tener elementos que facilite encontrar con facilidad alternativa a la solución. Esto va a permitir que el investigador esté atento a  las necesidades de los actores, sirviendo de acompañante a la transformación de la realidad.   
Diseño de la Investigación

Robert Hernández, Carlos Fernández y Pilar Baptitas. Nos indican al respecto.  El diseño señala al investigador lo que debe hacer para alcanzar su objetivo de estudio, contestar las interrogantes que se han planteado y el análisis de la certeza de la hipótesis formulada en un contexto particular.  
El  presente  fue concebido dentro del parámetro del diseño cualitativo, sobre esta expresa Begoña García y José Quintana…  la investigación cualitativa, la definimos como aquella que se ocupa de la descripción detallada de situaciones, eventos, personas, instrucciones y comportamientos que son observables. Además, incorpora lo que los participantes dicen, sus experiencias, actitudes, creencias, pensamientos y reflexiones, tal y como son expresadas por ellos mismos
. En otro orden de idea, se estable que la investigación cualitativa se considera como un estudio donde el investigador interpreta un aspecto o  el problema en el que el investigar coloca su atención para encontrar el asentido del problema planteado.  
Este diseño permite la interpretación no solo de documentos y registros, le  permite al investigador el análisis e interpretación de encuestas, entrevistas y otros métodos. El investigador debe hacer uso de técnicas y métodos que garantice la correcta interpretación de los resultados. Así propone la observación y interpretación del entorno donde el fenómeno se hace presente, al igual que  interpreta valores cuantitativos del resultado de proceso.

Población y Muestra

En atención de la modalidad  cualitativa del proceso y la característica.  Se asume que a veces, para estudios exploratorios, el muestreo probabilístico resulta excesivamente costoso y se acude a métodos no probabilísticos, aun siendo conscientes de que no sirven para realizar generalizaciones (estimaciones inferenciales sobre la población), pues no se tiene certeza de que la muestra extraída sea representativa, ya que no todos los sujetos de la población tienen la misma probabilidad de ser elegidos. En general se seleccionan a los sujetos siguiendo determinados criterios procurando, en la medida de lo posible, que la muestra sea representativa. 
Asumiendo la característica de la investigación se apropia una muestra intencional o de conveniencia, es  tipo de muestreo se caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener muestras "representativas" mediante la inclusión en la muestra de grupos supuestamente típicos. Es muy frecuente su utilización en sondeos preelectorales de zonas que en anteriores votaciones han marcado tendencias de voto.  Para el efecto del analice, se considera a la población de 232 “triunfadores”
 y 35 docentes que hacen vida en la Aldea José Martí, población considerada elevada y evadiendo el costo, así como el factor tiempo se asume una muestra conveniente de 10 sujetos a quien se le aplica el respectivo instrumento de recolección de datos.    
Mª Cristina Blanco y Ana Castro (2007) al referirse a este tipo de muestreo indica…  suele utilizar sobre todo al principio una muestra por conveniencia que se denomina muestra de voluntarios, y se utiliza si el investigador necesita que los posibles participantes se presenten por sí mismos
. 

Este muestreo es fácil y eficiente pero no es uno de los preferidos debido a que en estos estudios la clave es extraer la mayor cantidad posible de información de los pocos casos de la muestra, y el método por conveniencia puede no suministrar las fuentes más ricas en información. Es un proceso fácil y económico que permite pasar a otros métodos a medida que se colectan los datos.
Técnicas e instrumento de recolección de información
En la presente investigación se utiliza como técnica de recolección  la encuesta. Una definición sencilla de qué es una encuesta, es un estudio en el cual el investigador obtiene los datos a partir de realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de la población estadística en estudio, formada a menudo por personas, empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinión, características o hechos específicos. En correspondencia a la investigación en cuestión, se aplica una encuesta compuesta de 13 preguntas con 5 alternativas cada una. Flames (2007) en su texto expresa que es… El intercambio de opinión, ideas y puntos de vista entre dos personas (investigador – investigado) Es importante destacar que los métodos de recolección de datos, se puede definir como: el medio a través del cual el investigador se relaciona con los participantes para obtener la información necesaria que le permita lograr los objetivos de la investigación.
Valides del Instrumento
Como alternativa de determinar la valides y el nivel del índice de concordancia, este nos permite analizar la confiabilidad del instrumento aplicado, atreves del cálculo del índice de Alfa de Cronbach. En relación a este índice Tevni Granjales (2000)… Uno de los coeficiente más comunes es  el Alfa de Cronbach que orienta así la consistencia interna de una prueba usa la correlación promedio entre los ítem de una prueba si estos están estandarizado con una desviación estándar de uno (1) o en la covarianza promedio de los ítem de una escala, si los ítem no están estandarizados
.  Para muestro caso el índice se calculó, obtenido fue de 0.774, con el uso del software de analice estadístico SPSS 15.0  esto nos indica que posee una variabilidad heterogenia en sus ítem. 

Estadísticos de fiabilidad

	Alfa de Cronbach
	N de elementos

	,774
	13


Fuente: Investigación Aldea Universitaria José Martí SPSS15.0 (2012)
Las Variables
Al respecto para este trabajo de investigación se determina las variables:

 Independiendo: Estrategia para el proceso de reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre.
Dependiente: Optimización del nivel en el desempeño profesional, del cuerpo académico de la Aldea Universitaria José Martí. 

Como se refleja en la tabla siguiente. 

OPERACIÓN DE LA VARIABLES
[image: image1.png]VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
Habilidad 11,12
Nivel en ?I dgserlnpeno Experiencia 6
Estrategia para el protesiona
proceso de Calidad 5,13
reclutamiento y
doczilleac%gragzr:’:ora Participacion Quien debe aplicar 4
de la Misién Sucre
Proceso estandarizado 1,7,8,9,10
Proceso actual Criterio de seleccion 2,3





Fuente: Investigación Aldea José Martí  (2012)
Descripción De La Aldea En Estudio
Ubicación Política

La Aldea Universitaria “José Martí”, se encuentra ubicada en el sector Los Pozones, de la parroquia Presidente Rómulo Betancourt, del municipio Alberto Adriani, del estado Mérida, en la República Bolivariana de Venezuela. La misma presenta los siguientes límites territoriales.
Por el norte: Sector Aroa, Parroquia José Nucetí Sardi 
Por el sur: Barrio 1° de Abril y Empresa ONICA.

Por el este: Sector La PEDECA
Por el Oeste: Los Cañitos  

 Reseña Histórica
La Aldea Universitaria “José Martí” tiene sus inicio en septiembre del 2005, para ese entonces se crea un ambiente con 3 secciones, dos nocturna y una fin de semana, los facilitadores fueron la Licda. María Cubillan, el Br. Wilmer Lopez y el Licdo. Rasputin Díaz con un total de  45 participantes, la iniciativa de este logro la tuvo el profesor Carlos Vejar Pinzón vecino de la Urb. Parque Chama, con el apoyo del profesor Milto Dávila coordinador municipal de la Misión Sucre para el momento. 

En  Julio del 2007 la Licda. Hortensia Zambrano y el Profesor Carlos Vejar retoman la iniciativa de crear una Aldea universitaria en la populosa Urbanización, aprovechando la estadía en la población de la Azulita, del Viceministro de asuntos estudiantiles del Ministerio del Poder Popular para la Educación Superior, a quien le hacen entrega de un documento contentivo de más de 100 firmas avalando la solicitud de la creación de la Aldea Universitaria en Nuestra Comunidad, luego se suma la Licda. Alecida Macia en pleno y claro apoyo al proyecto, considerando que el sector se encuentra a una distancia considerada del centro de la ciudad y de las Aldeas más cercanas, y que esta favorecería a un gran número de vecinos, especialmente damas de bajo recursos y con carga familiar. En Septiembre del 2007 la Licda. Yelitza Díaz, la Licda. Hortensia Zambrano, la Br. Libe Bilbao y el Profesor Carlos, realizan un operativo con el fin de censar los aspirantes y dar inicio a las actividades con 6 secciones de trayecto inicial y un  total de 168 triunfadores. 

Se inicia en Marzo del 2008, el periodo  2008- I, con  4 secciones de trayecto inicial general y 2 de trayecto inicial para el programa de Actividad Física y Salud. Del Cual se crea una sección de 25 triunfadores que cursarían el programa de educación, en turno de fin de semana y 2 secciones de 13 triunfadores cada una para el programa de actividad física y salud, distribuida en fin de semana y nocturno. 

Los Docentes, el Licdo. Domingo Monsalve, la Licda. Hortensia Zambrano,  la Licda. Yelitza Díaz, la Licda. Marisol Zambrano, la Licda. Maria Pabón, el Ing. Pedro Quintela, el Licdo. Rigoberto Rojas, la Licda. Egly Salazar, con la colaboración de la Br. Libe Bilbao, el Br. Rubén Vilche, la Sr. Yolanda Ribas y el Prof. Carlos Vejar bajo la coordinación del Abg. Albir Márquez siendo esta un anexo de la aldea Hugo Chávez hoy 4 de Febrero, días después es nombrada la Abg. Yelitza Games como la coordinadora de la aldea independizándola.

Característica de la Aldea

Actualmente Posee una población de 232 triunfadores, que cursan los siguientes programas: Educación, Actividad Física y Salud,  Tecnología de la Producción Agro Alimentaria, administración, Construcciones Civiles, Informática/Ing. Sistema,  Gestión Ambiental, Gestión Social y Estudio Jurídico.  Un equipo académico formado por 35 docentes, 2 preparadores todos profesionales universitarios y 5 operadores de mantenimiento. La fluctuación de docentes se estima en 15 docentes en 5 años, que finalizaron su relación con la institución de forma personal,  cierre de programas, de igual manera por adaptación curricular.  

La población estudiantil está formada por grupos etarios de estrato bajo, obreros y empleados, algunos son pequeños comerciantes, predominante personas del sector rural. En su mayoría pertenecen a las comunidades  adyacentes, obreros y obreras con carga familiar.  

Su estructura está conformada por un coordinador de aldea, un Coordinador administrativo, un coordinador  académico y un coordinador encargado de asuntos estudiantiles, que se constituye como consejo directivo de la aldea. De esta manera existe también un docente enlace por cada programa ofertado en la aldea.

Esta estructura es apoyada por un consejo estudiantil conformado por 26 estudiantes con funciones específicas. 

Se observa que esta institución carece de una metodología estandarizada que permita orientar el proceso de reclutamiento y selección de personal docente. De esta manera correr bajo el criterio el coordinador de aldea asumir el proceso, tomando en cuenta el perfil profesional del candidato y  con relacionándolo al programa y área curricular a impartir, de demás se toma en cuenta su relación política con el proceso de cambio. Así mismo se percibe un ambiente de conflicto entre los coordinadores de programa y los de aldea en el momento de ejecutar el proceso.

Misión

 Esta institución perteneciente a la Fundación Misión Sucre, en su carácter de administradora de educación universitaria como estructura de la municipalización de la educación, tomando importancia ante la Sociedad comunal y el Estado, al pretende contribuir con el desarrollo endógeno, el impulso de las líneas estratégicas y planes rectores emanadas del gobierno revolucionario, mediante la producción y difusión intelectual de proyectos que permita dar solución de problemas, así como desarrollar las potencialidades comunales, locales y regionales,  liderando la función directora en educación, cultura, deporte, arte, tecnología  y ciencia.

Para cumplir esta misión sus actividades se dirigen a crear, asumir, enseñar y difundir el saber popular, científico, tecnológico y humanístico, mediante la articulación y participación protagónica con el Poder Popular haciendo uso de la investigación, desarrollo, innovación y la práctica docente, coordinando con las demás autoridades gubernamentales e instituciones pertinentes para el logro exitoso de sus funciones.

La Aldea Universitaria José Martí asume como área geográfica de acción el área norte de la parroquia Rómulo Betancourt, específicamente su ámbito comunal  y las comunidades adyacentes así como las comunidades fronterizas con las parroquias del Sur del Lago de Maracaibo.  Su ambiente sede se ubica en la escuela José Martí, en la Urbanización Parque Chama  en la ciudad de El Vigía, de igual manera coordina 3 ambiente anexos, 

uno en la escuela Estadal Tancredi Corredor en comunidad de la playita, en la escuela Nacional Manuelita Sáenz; ubicada en el sector los pozones y en el hospital II de El Vigía. Estando dispuestos a desarrollar  sus actividades en otras comunidades de nuestro municipio, cuando su competencia sea requerida o su propia iniciativa lo amerite. 

Visión

 La Aldea Universitaria “José Martí”  referencia educativa en la Parroquia Rómulo Betancourt y Municipio Alberto Adriani es una institución dispuesta a vincularse social, científica y tecnológicamente con las organizaciones comunales, a participar en iniciativas para mejorarlas, como causante de proyectos que permita aportar nuevas ideas y conocimientos para el desarrollar armonioso y sustentable.

La Aldea Universitaria  se visiona y actúa como una institución popular y al servicio de la población, especialmente los excluidos del sistema educativo y los más necesitados, quien lo asume como derecho humano y un deber social fundamental, siendo democrática y gratuita, se orienta por una formación integral y de calidad, en igualdad de condiciones y oportunidades, para toda la población estudiantil,  que se comprometa con el desarrollo de la docencia,  con la investigación de calidad, con el apoyo y servicio a la comunidad, donde el triunfador se prepare para asumir y crear nuevos conocimientos tecnológicos, fomentar una conciencia ecológica biométrica en función de la preservación de la vida en el planeta y una relación armoniosa entre el trabajo, la sociedad y la naturaleza, al servicio del desarrollo local, regional y la integración nacional.

En la Aldea José Martí se fomentar como principio la democracia, la participación, el protagonismo, el más puro humanismo socialista y el respeto a las diferencias multiétnicas,  la pluralidad cultural  y el libre pensamiento.

Objetivos:  

La Aldea Universitaria “José Martí” tiene por finalidad:

1. Garantizar el acceso y la prosecución de la educación universitaria pública, permanente, integral, gratuita y en igualdad de oportunidades y condiciones de todas las y los bachilleres que así lo demanden, con el propósito de incrementar el nivel educativo de la población venezolana y  frenar el proceso de excusión educativa. 

2. Formar ciudadanos (as) comprometidos con el desarrollo del país, a través del establecimiento de nuevos modelos educativos universitarios sustentados en la sinergia institucional y la participación comunitaria, con base en los imperativos de la democracia corresponsable, participativa y protagónica.

3. Desarrollar, crear, divulgar el conocimiento científico, popular y tecnológico, así como la cultura y el deporte.  

4. Fomentar el su población la participación ciudadana, como expresión de la democracia protagónica y participativa.

5. Forjar en sus triunfadores y docentes una cultura de servicio público, de abnegación, disciplina, desprendimiento, corresponsabilidad, concertación, eficiencia, eficacia, patriotismo, espíritu de grandeza y trascendencia para construir una  nueva sociedad, la patria de Bolívar.

Métodos
 El nivel metodológico de toda investigación consiste en la conformación de criterios operativos que le va a permitir al investigador descubrir la realidad del problema planteado. Bedoya Sánchez, en su trabajo de investigación referente a al nivel metodológico expresa… “De acuerdo a la naturaleza de la estudio de la investigación reúne por su característica  de un estudio descriptivo, explicativo y correlativo”  

Por lo que el  trabajo realizado le permite al investigador realizar el diseño de estrategia para el proceso de reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre.

La investigación descriptivo – explicativo, para su cumplimiento recomienda el desarrollo de actividades planificadas en función del diagnóstico para que en su evaluación determine la eficiencia y eficacia, así como al sistematizar los resultados se obtenga  en producto del análisis y reflexión  de las conclusiones.
Método de Evaluación del Impacto Social

A. Diagnóstico: En esta etapa  se trabajó con la herramienta de diagnóstico documental, reflexivo, con la participación del coordinador y el personal que hace vida académica en la Aldea Universitaria José Martí para determinar la problemática del desempeño de los docentes de la institución. Además se presentará y divulgara el proyecto: se considera que el proceso generó conocimientos por parte de actores, al involucrase en la elaboración del plan estratégico del proceso de reclutamiento y selección, y de la propuesta.

B.  Ejecución del plan estratégico de gestión de recurso humano: En esta etapa se formulan los objetivos para establecer un plan para la jornada de  ejecución de la estrategia de reclutamiento y selección de los docentes  de la Aldea Universitaria José Martí. A su vez, se diseñó un conjunto de acciones, las cuales son vinculadas con actividades que surgieron de la dinámica diaria con el consejo directivo  y el consejo estudiantil. Dichas estrategias son.

1. Jornada de concientización: En esta etapa se informa de la importancia del proceso de reclutamiento y selección, con el fin de involucrar a los la población que hace vida en la institución.

2. Ejecución de la propuesta para el reclutamiento y selección: Propuesta de ejecución de la estrategia de reclutamiento y selección de los docentes en la Aldea Universitaria “José Martí en la Urbanización Parque Chama y puesta en marcha de las actividades producto del diagnóstico.

3. Evacuación y seguimiento de las actividades ejecutadas:  Eb esta etapa del plan, se plantea la evaluación de las actividades y estrategias propuesta por el plan estratégico de gestión de recursos humanos, durante el cual se evalúa con el equipo asignado los resultados concretos de las diferentes actividades realizadas.         
Resultados
Toda investigación  requiere de sistematizar y publicar los resultados obtenidos en el estudio, al respecto, Manuel Capote Castillo…Un resultado científico es el producto de la actividad investigativa en la cual se aplican métodos, procedimientos y técnicas de determinada ciencia, que permite darle solución, total o parcial, a cierto problema y, se materializa en sistema de conocimientos teóricos o prácticos, medibles en forma concreta, que se divulgan por diferentes vías
.   
Por tanto, los datos procesados e interpretados conducirá a dar valides o no a los objetivos planteados en el desarrollo de la investigación.

En atención de los ante señalado se elaboró una serie de cuadros  que, contienen los resultados obtenidos del proceso de investigación con el propósito de vincular con la interpretación de la misma. Los resultados se presentan en cuadros y gráficos, con su respectivo análisis, generado así el diagnostico que sostiene las propuestas.  

De la encuesta  realizada el investigador obtuvo una matriz, el cual fue procesado con el programa de cálculo estadístico SPSS 15.0, esto permite realizar un análisis estadístico  de los resultados más confiable,  que arrojo.  

Tabla de frecuencia VAR00001

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	5
	50,0
	50,0
	50,0

	
	3,00
	2
	20,0
	20,0
	70,0

	
	4,00
	3
	30,0
	30,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
	


.
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012

Según el resultado del cuadro VAR 00001. Los encuestados al ser consultar… ¿Posee el coordinador de aldea normas, reglamentos o cualquier documento que permita estandarizar el proceso de reclutamiento y selección de los docentes?   

El 50% manifestó que no posee, igualmente el 30% expresa que no existe tales instrumentos, otro 20% expresan que desconocen su existencia. 
Tabla de frecuencia VAR00002

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	6
	60,0
	60,0
	60,0

	
	2,00
	2
	20,0
	20,0
	80,0

	
	3,00
	1
	10,0
	10,0
	90,0

	
	4,00
	1
	10,0
	10,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
	


[image: image3.png]H El Coordinador

¥ una comisién

item 02

W Equipo participativo

M Los coordinadores de programa





Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

La tabla de frecuencia VAR00003 representativa de la expresión… El proceso de selección de docentes en la aldea es realizado por, se puede observar que el 60% expresa que el coordinador asume la responsabilidad de seleccionar el personal docente..  Mientras que 20% expresa que el proceso es responsabilidad de un colectivo conformado por  “El equipo directivo de la Aldea con participación de los voceros y coordinadores de programa” y un 20% expresan que es responsabilidad de los coordinadores de programa o  los voceros. 

Tabla de frecuencia VAR00003
	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	5
	50,0
	50,0
	50,0

	
	4,00
	3
	30,0
	30,0
	80,0

	
	5,00
	2
	20,0
	20,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012

Al ser consultados… Considera que la selección  de personal  docente en la Aldea José Martí se realiza bajo criterio. De acuerdo con los resultados del cuadro VR00002 el 50% de los encuestados respondieron, que bajo el criterio personal del coordinador. Sin embargo el 30% refleja que el proceso es democrático y participativo. Mientras que el 20% considera que es estandarizada por normas y lineamiento.
Tabla de frecuencia  VAR00004

	 
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	4
	40,0
	40,0
	40,0

	 
	2,00
	4
	40,0
	40,0
	80,0

	 
	3,00
	2
	20,0
	20,0
	100,0

	 
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

De acuerdo con los resultados obtenidos en tabla VR0004, representativo de la pregunta… ¿Quién considera Ud. Que debe realizar el proceso de selección de docente en la aldea Universitaria? Un 40% de los encuestados considera que el coordinador debe asumir el liderazgo en la toma de decisión en el momento de seleccionar los docentes. Mientras el mismo porcentaje indica que debe ser una facultad de un equipo colectivo integrado por el coordinador, los voceros estudiantiles y los coordinadores de programa. De igual manera 20% indica que se debe elegir una comisión para tal efecto. Lo que nos indica que la mayoría considera que debe ser por un equipo colectivo donde la participación del coordinador sea eminente.  
Tabla de frecuencia VAR00005

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	5
	50,0
	50,0
	50,0

	
	2,00
	5
	50,0
	50,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Al consultar los encuestados en relación a… ¿Qué calidad académica poseen los docentes de la Aldea?  Un 100% expresa que la calidad académica de los docentes de la aldea  oscila entre muy bueno y bueno.  

Tabla de frecuencia VAR00006

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	6
	60,0
	60,0
	60,0

	
	2,00
	3
	30,0
	30,0
	90,0

	
	3,00
	1
	10,0
	10,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012
Igualmente al consultar a los encuestados en relación a: El  nivel de experiencia de los docentes de la aldea universitaria José Martí. 90%  considerar que la experiencia de los docentes  de la Aldea José Martí tienen una calificación, que  se encuentra entre muy buena y buena. Mientras el 10% expresa que los califica con regular.

Tabla de frecuencia  VAR00007

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	5
	50,0
	50,0
	50,0

	
	2,00
	5
	50,0
	50,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

El 100% de los encuestados expresan que al aplicar un proceso de reclutamiento y selección el rendimiento académico de los egresados mejoraría notablemente.  

Tabla de frecuencia  VAR00008

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	4
	40,0
	40,0
	40,0

	
	2,00
	6
	60,0
	60,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Un 100% de los encuestados considera que se requiere un instrumento estandarizado para así se lograr la selección de los docentes de manera organizada y garantice su calidad académica. 

Tabla de frecuencia  VAR00009

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	3
	30,0
	30,0
	30,0

	
	2,00
	1
	10,0
	10,0
	40,0

	
	3,00
	2
	20,0
	20,0
	60,0

	
	4,00
	1
	10,0
	10,0
	70,0

	
	5,00
	3
	30,0
	30,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Al interrogar a los encuestados sobre el conocimiento de llamados público a proceso de selección de docentes de otras instituciones de la localidad. Se puede observar cómo un 30 % afirma que otras instituciones ofertan la posibilidad de candidatura para cargos vacantes. Mientras el mismo porcentaje expresa lo contrario. Así mismo el 40% expresa la frecuencia vaga a del hecho. 

Tabla de frecuencia  VAR00010

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	2,00
	3
	30,0
	30,0
	30,0

	
	3,00
	3
	30,0
	30,0
	60,0

	
	4,00
	2
	20,0
	20,0
	80,0

	
	5,00
	2
	20,0
	20,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Para esta tabla de frecuencia un 60% indica que otras aldeas aplican procesos de selección de docentes de forma continua y 40% deja ver la intención de que no se aplique procesos.  

Tabla de frecuencia  VAR00011

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	5
	50,0
	50,0
	50,0

	
	2,00
	2
	20,0
	20,0
	70,0

	
	3,00
	2
	20,0
	20,0
	90,0

	
	4,00
	1
	10,0
	10,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.
¿Qué habilidad manifiesta los docentes de la aldea José Martí en el momento del desempeño académico? 
Un 70% considera que nivel de las habilidades los docentes es entre excelente y bueno, mientras que el 30% expresa que el nivel oscila entre regular y malo, dejando en descubierto una leve debilidad en las habilidades de algunos docentes.
Tabla de frecuencia  VAR00012

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	1,00
	4
	40,0
	40,0
	40,0

	
	2,00
	3
	30,0
	30,0
	70,0

	
	3,00
	2
	20,0
	20,0
	90,0

	
	4,00
	1
	10,0
	10,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
	


[image: image13.png]W Muy superior

ftem 12

M Superior

migual

W Baja





Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Ante la interrogante… Considera Ud. Qué el nivel de la habilidad de los docentes en la aldea universitaria José Martí en comparación  de otras de tu localidad es: 70% expresa que posee un nivel académico comparativo entre muy superior y superior mientras eñ20% indica que igual, así mismo observamos que solo un 10% opina que es malo. 
Tabla de frecuencia  VAR00013

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válidos
	2,00
	6
	60,0
	60,0
	60,0

	
	3,00
	3
	30,0
	30,0
	90,0

	
	4,00
	1
	10,0
	10,0
	100,0

	
	Total
	10
	100,0
	100,0
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Fuente: Cuestionario aplicado por el tesista al personal de la aldea universitaria José Martí. Junio 2012.

Al consultar a los encuestado Considera Ud. Que el nivel de la calidad académico de los docentes de la Aldea José Martí en comparación con otra es.

60% de los encuestados considera que el nivel  de calidad académica de los docentes de la Aldea José Martí, en comparación con otra aldea es superior. Un 30% dice que igual mientras y  un 1% opina que es baja. Lo que indica la calidad de los docentes de la Aldea Universitaria José Martí.

Después de haber realizado un análisis de las debilidades y problemática se evidencia la necesidad  de socializar el proceso de reclutamiento y selección de personal de los docentes de la Aldea Universitaria José Martí, pues lograr el mayor nivel del rendimiento académico de los egresados de la Aldea es responsabilidad de todos.
Conclusiones
Después de haber realizado un arduo trabajo de búsqueda,  acopio y análisis de información, que permitió el estudio del origen y consecuencia de las debilidades en el desempeño académico en los docentes de la aldea universitaria José Martí, se concluye lo siguiente:

- Se pudo observar que la Aldea José Martí posee docentes con experiencia profesional, en su mayoría con preparación pedagógica y  número considerable con post grado o especialidad, además la mayoría de sus docentes tienen muchos años en la en la Misión Sucre y experiencia en otras instituciones educativas.

-Se pudo detectar que la fuente de ingreso más utilizada es la recomendación de personas, colegas y estudiantes, así como solicitudes espontáneas, lo que trae como consecuencia que el personal, presente dificultad en el momento de reclutar profesionales en programas de poca demanda, permitiendo en algunos caso que el personal no sea calificado, para cumplir con los programas asignados al cargo.

- La aldea universitaria José Martí no cuenta, con una política de reclutamiento y selección de personal que le ayude a elegir el candidato adecuado para cubrir una vacante, y así garantizar un buen desempeño del docente.

- El procedimiento de reclutamiento y selección de personal, de la aldea universitaria José Martí, se hace sin técnicas ni métodos científicos, bajo el criterio personal  del coordinador, en lugar de implementar procesos que tributen a los objetivos planteados por la institución.

- Esta institución no toma en cuenta los criterios del reclutamiento de personal, lo que conlleva no tener relaciones  con otras organizaciones y la no interrelación con grupos gremiales y comunales.

- La técnica de selección más usada por esta institución se sintetiza en la entrevista y revisión de currículo que en su mayoría de los casos se hace muy superficial, por cuanto los aspirantes son personas recomendadas, mientras que las otras técnicas no son usadas.

RECOMENDACIONES
En razón de las conclusiones antes señaladas se proponen las siguientes recomendaciones:

A la Misión Sucre.

- Revisar excautivamente el perfil de los Coordinadores de Aldeas,  para implementar jornadas de formación directiva.
 - Dictar instrumento que facilite el proceso de reclutamiento y selección de los docentes que hacen vida académica en las aldeas universitarias, con políticas y objetivos premisos para garantizar una formación de calidad.  

- Estudiar el presente documento que le sirva de guía para mejorar el proceso de reclutamiento y selección, de los docentes en las aldeas universitarias.

A la Directiva de la Aldea Universitaria José Martí 
- Crear una política de reclutamiento y selección que ayuden al logro eficaz de los objetivos.

- Crear un manual de procedimientos de reclutamiento y selección de personal o aplicar la propuesta de este trabajo,  para mejorar la calidad de proceso y evitar la disminución de la calidad pedagógica.

- Se recomienda aplicar fuentes de reclutamiento mixto, debido a que este permite escoger candidatos más capacitados.

- Se debe aplicar exámenes médicos a las personas que ingresan a la aldea, ya que este permite conocer si la persona está apto o no para la misión encomendada.

- La coordinación debe cumplir el proceso administrativo relacionado con el reclutamiento y selección de personal, para lograr alta calidad en el proceso de enseñanza.

Propuesta
Es evidente que en toda institución el personal es el recurso más importante para el logro de los objetivos planteados, lo que hace que  el reclutamiento y selección de este personal,  tome gran importancia en el momento de gestionar los recursos humanos necesarios en las Aldeas Universitarias, de la Misión Sucre y de cualquier otra institución de educación universitaria. Garantizar una educación universitaria de calidad y universalizada, es la consigna del proyecto de municipalización de la educación universitaria y del gobierno revolucionario.
En tal sentido, es propicio promover un cambio en la gestión directiva de las Aldeas Universitarias, dirigida a mejorar la calidad de la práctica pedagógica y de la calidad de vida de los actores que hace existencia en las mencionadas instituciones, donde el eje de vinculación de las acciones sea el aprovechamiento del recurso humano disponible, para la creación y  divulgación de los saberes.
Este hecho justifica que por razones administrativas se presente la propuesta aspectos específicos que de modo permanente influya  de manera positiva en racionar proceso de reclutamiento y selección, que permita seleccionar el mas apto.  
Por consiguiente se plantea un plan de acción que enmarque objetivos, contenidos y recursos, dirigidos a contribuir a la mejora de la cálida del cuerpo docente de la Aldea Universitaria José Martí, con el fin de que sea de gran utilidad para el cuerpo directivo de la institución y de las aldeas de la Misión Sucre, en momento que requiera de docentes capacitados.     
FACTIVILIDAD DELA PROPUESTA
La viabilidad de la propuesta, sobre la experiencia en estudio está dada  dese el punto de vista técnico, institucional, financiero y organizacional, los que favorece la planificación y ejecución de las actividades.
Desde el punto de vista técnico, se dispone dentro del personal docente y estudiantado de un equipo multidisciplinario, dispuesto a constituir un colecto, capaz  de ejecutar la propuesta. En lo institucional se contara con las universidades que comparte la responsabilidad académica del proyecto de municipalización con la Misión Sucre, empresas radiales y otras aldeas. En relación a lo financiero se cuenta con recursos aportados por la colaboración de los docentes, estudiante e instituciones gubernamentales.
De igual manera la ejecución de del proyecto estará bajo la supervisión de kla coordinación regional de la Misión Sucre Mérida.

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
Objetivo General.

Plan estratégico que permitan el reclutamiento y selección de los docentes colaboradores de la Misión Sucre, en la Aldea Universitaria “José Martí”, del Municipio Alberto Adriani, en el Estado Mérida.  

Objetivos  Específicos:
           1° FASE RECLUTAMIENTO
· Convocatoria  y constitución del consejo evaluador con el fin de planificar el proceso de reclutamiento y selección.

· Análisis de los requerimientos específicas de personal e  Identificar las vacantes requeridas para cada unidad curricular. Obtener información de parte de los coordinadores de programa del perfil requerido  y su respectivo análisis. 

· Asignar institución para la evaluación física y psiquiátrica.
· Convocar el proceso.
· recepción de requisitos y llenado de ficha.
2° FASE PRE SELECCIÓN 
· Revisión y clasificación de expedientes.
· Publicación de listados de pre seleccionados.
· Entrega de expedientes a equipo académica.
3° FASE SELECCIÓN
· Entrevista y prueba habilidades y conocimiento.
· Obtener los candidatos óptimos para el proceso de selección. 
· Publicación de resultado y asignación  carga horaria.

NOTA: Las políticas y procedimiento se manual propuesta de la investigación.
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Anexos
INSTRUMENTOS DE VALIDACIÓN DE LA ENCUESTA.
ENCUESTA

Esta cuenta se realiza con el fin de verificar el desempeño y el actual  proceso de reclutamiento y selección del personal docente de la Misión Sucre  en la aldea universitaria José Martí.

Se espera la mayor sinceridad y honestidad de su parte para el existo de esta investigación, por favor seleccione con un circulo la respuesta que Ud. Considere este más acorde con la realidad vivida. 

A. ¿Posee el coordinador de aldea normas, reglamentos o cualquier documento que permita estandarizar el proceso de reclutamiento y selección de los docentes?   

1. No posee

2. Se desconoce

3. No existe
4. Si posee pero no se aplica
5. Si posee.

B. Considera que la selección  de personal  docente en la Aldea José Martí se realiza bajo criterio.

1. Personal del coordinador.

2. Clientelar. 

3. Clientelar con influencia externa.

4. Democrático y participativo.

5. Estandarizado por normas y lineamiento.

C. El proceso de selección de docentes en la aldea es realizado por:

1. El coordinador.

2. El equipo directivo de la Aldea con participación de los voceros y coordinadores de programa.

3. Una comisión electa para tal función.

4. Los coordinadores de programa (coordinadores de la Universidades)

5. Los voceros.

D. ¿Quién considera Ud. Que debe realizar el proceso de selección de docente en la aldea Universitaria?

1. El coordinador.

2. El equipo directivo con participación de los voceros y coordinadores del programa. 

3. Una comisión electa para tal función.

4. Los coordinadores de programa (coordinadores de la Universidades)

5. Los voceros.

E. ¿Qué calidad académica poseen los docentes de la Aldea? 

1. Muy buena. 

2. Buena.

3. Regular.

4. Mala. 

5. Muy mala.

F. El  nivel académico de los egresados de la aldea universitaria José Martí es:

1. Muy buena. 

2. Buena.

3. Regular.

4. Malo. 

5. Muy malo.

G. Considera Ud. Que al aplicar un proceso de reclutamiento y selección de docentes de la Aldea José Martí se lograría un nivel académico del egresado:

1. Excelente.

2. Muy bueno. 

3. Regular.

4. Malo. 

5. No se obtendría cambios.

H. Considera Ud. Que la propuesta de un instrumento estandarizado  para el reclutamiento y selección de docentes en la Aldea José Martí es:  

1. Extremadamente necesaria.

2. Muy Necesaria.

3. Necesaria.

4. Poco necesario.

5. Sin importancia.

I. Tiene Ud. Conocimiento de llamados público a proceso de selección de docentes de otras instituciones educativa de la localidad de la localidad:

1. Constantemente por los medio de comunicación.

2. Con frecuencia.  

3. Algunas veces.

4. Espontáneamente.

5. Nunca. 

J. Cree Ud. Que se aplica procesos de selección de docentes en otras aldeas universitaria de la localidad: 

1. Constantemente.

2. Con frecuencia.  

3. Algunas veces.

4. Espontáneamente.

5. Nunca. 

K. Considera Ud. Qué en las aldeas universitaria de tu localidad el nivel  de calidad académica de sus docentes:  

1. Excelente.

2. Muy bueno. 

3. Regular.

4. Malo. 

5. No se obtendría cambios.

L. Considera Ud. Que el nivel  de calidad académica de los docentes de la Aldea José Martí, en comparación con otra aldea es:  

1. Muy Superior.

2. Superior.

3. Igual.

4. Bajo.

5. Muy bajo.
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Autor:
Carlos J Vejar
� En la República Bolivariana de Venezuela el acrónimo ALDEA UNIVERSITARIA significa: Ambiente Local de Desarrollo Educativo Alternativo.


FUNDAMENTOS CONCEPTUALES DE LA MISIÓN SUCRE. Fundación Misión Sucre. Caracas, Octubre de 2003.


� LA EDUCACIÓN SUPERIOR EN VENEZUELA: Balances y perspectivas de la agenda de transformación,  UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO. 


� Problemas de la educación superior en Venezuela, http://mirwilhsm.over-blog.es/article-33716043.html


� Influencia del modelo burocrático clientelar  en el proceso de captación del personal académico.  � HYPERLINK "http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S1315-" �http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S1315-� 85972006000100002&script=sci_arttex





� .”Dr. Armando Cuesta Santos. TECNOLOGIA DE LA GESTIÓN DE LOS RECURSOA HUMAMOS, 3° edición corregida y ampliada 2010





� http://www.sibiup.up.ac.pa/bd/captura/upload/658311p5.pdf


� Diagnóstico del proceso de reclutamiento y selección del personal administrativo de la empresa RV. Rodovias de Venezuela c.a, san Antonio de los altos – estado miranda. trabajo de grado que se presenta como requisito parcial para optar al título de técnico superior universitario en administración de recursos humanos.





� Análisis de los procedimientos de reclutamiento y selección de personal en la gerencia de recursos humanos en la empresa edil oriente internacional Maturín-Estado Monagas. optar al título de licenciado en gerencia de recursos humanos.





� Historia De Reclutamiento Y Selección De Personal.  Ensayos/Historia-De-Reclutamiento-y-Selección-De/1468698.html





� HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/reclper/reclper.shtml" �http://www.monografias.com/trabajos12/reclper/reclper.shtml�.








� STEPHEN P. ROBBISON… Comportamiento organizacional, teoría y práctica, séptima edición 


� Hernández, R. y otros (2006) Metodología de la Investigación. México D. F.: McGraw Hill.


� Los Métodos Mixtos-DR. ROBERTO HERNÁNDEZ SAMPIERI. 


� Dr. BEGONIA GARCÍA Y JOSÉ QUINTANA, Metodología de la Investigación diagnostico Educativo.


� Para la Misión Sucre el acrónimo Triunfador : Estudiante, Participante.


� ANA BELÉN SALAMANCA CASTRO, CRISTINA MARTÍN-CRESPO BLANCO, Departamento de Investigación de FUDEN


� TEVNI GRANJALES (2000) Análisis de confiabilidad   


� BEDIYA SANCHEZ, La nueva gestión del personal y su evaluación del desempeño en las empresas competitivas. 


http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata.


� Dr.C MANUEL CAPOTE,  ¿Qué resultados científicos se pueden obtener en una investigación educacional? Monografía








Para ver trabajos similares o recibir información semanal sobre nuevas publicaciones, visite www.monografias.com

