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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo principal realizar un analisis exhaustivo de los procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor
durante la gestion 2023. Identificar y comprender las causas subyacentes que han contribuido al
estado actual de estos procesos, Para alcanzar esto, se plantean los siguientes objetivos
especificos: realizar un diagnostico situacional, identificar los principales problemas y proponer
estrategias efectivas. En términos metodoldgicos, se adoptd un enfoque de investigacion
descriptivo, utilizando métodos deductivos e inductivos y un enfoque mixto que combina
técnicas cuantitativas y cualitativas. Los resultados obtenidos de esta investigacion revelan
importantes conclusiones. En primer lugar, mediante el diagndstico situacional se identificaron
dificultades y problematicas significativas dentro del municipio en relacién con la tematica
abordada. Seguidamente, se identificaron los problemas relevantes que afectan los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor durante
la gestion 2023. Estas dificultades subrayan la necesidad de abordar y resolver los desafios
existentes en un tiempo oportuno para mejorar la eficacia de los procesos. Finalmente, como
resultado de esta investigacion, se esquematizaron cuatro estrategias efectivas destinadas a
mejorar eficientemente los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en
el Gobierno Municipal Bella Flor. Estas estrategias representan un paso fundamental hacia la
optimizacion de la gestion del talento humano en la entidad, contribuyendo asi al logro de sus

objetivos organizacionales y al desarrollo sostenible del municipio.

Palabras clave: Gestiona del Talento Humano, Procesos, Reclutamiento y Seleccion.



ABSTRACT

The main objective of this thesis is to carry out an exhaustive analysis of the recruitment,
selection and hiring processes of personnel in the Bella Flor Municipal Government during the
2023 administration. Identify and understand the underlying causes that have contributed to the
current state of these processes, To To achieve this, the following specific objectives are
proposed: carry out a situational diagnosis, identify the main problems and propose effective
strategies. In methodological terms, a descriptive research approach was adopted, using
deductive and inductive methods and a mixed approach that combines quantitative and
qualitative techniques. The results obtained from this research reveal important conclusions.
Firstly, through the situational diagnosis, significant difficulties and problems were identified
within the municipality in relation to the topic addressed. Next, the relevant problems that affect
the recruitment, selection and hiring processes of personnel in the Bella Flor Municipal
Government during the 2023 administration were identified. These difficulties underline the
need to address and resolve existing challenges in a timely manner to improve effectiveness. of
the processes. Finally, as a result of this research, four effective strategies were outlined aimed
at efficiently improving the processes of recruitment, selection and hiring of personnel in the
Bella Flor Municipal Government. These strategies represent a fundamental step towards
optimizing the management of human talent in the entity, thus contributing to the achievement

of its organizational objectives and the sustainable development of the municipality.

Keywords: Human Talent Management, Processes, Recruitment and Selection.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un aspecto fundamental en cualquier organizacion, ya que el
éxito y la eficiencia de sus operaciones dependen en gran medida del desempefio y la
satisfaccion de su personal. En este sentido, la capacidad de reclutar, seleccionar, capacitar y
retener a los mejores talentos se convierte en una prioridad estratégica para garantizar el

cumplimiento de los objetivos organizacionales y el desarrollo sostenible de la entidad.

La administracion del capital humano alude a la totalidad de los procedimientos que una
entidad, mediante su area de recursos humanos, implementa con el propésito de atraer,
captar e integrar a nuevos miembros colaboradores, asi como para asegurar la
permanencia y fidelizacion de aquellos que ya forman parte de la corporacion.

(Universidad Internacional de La Rioja, 2021).

En el capitulo 1 de esta tesis se abordan los aspectos generales del estudio, comenzando por la
definicion de la situacion problematica que motiva la investigacion. Se plantea una pregunta
cientifica que orienta el analisis y se establecen los objetivos de la investigacion, delineando el

camino a seguir para alcanzar resultados significativos.

El capitulo 2 se evidencia el sustento tedrico, donde se recopilan y analizan estudios previos
relevantes sobre gestion del talento humano y se examina el contexto referencial del problema
abordado. Este analisis proporciona una base solida para comprender la magnitud y las

implicaciones de la situacién problematica en el municipio de Bella Flor.

En el capitulo 3 se presenta el disefio metodoldgico utilizado para abordar la investigacion. Se
describe que la metodologia adoptada es de tipo descriptivo, combinando métodos inductivos y
deductivos, y utilizando un enfoque mixto que integra tanto procesos cuantitativos como

cualitativos.

El capitulo 4 se da la presentacion de los resultados de la investigacion, donde se desarrollan los

objetivos especificos planteados. Este capitulo constituye el nucleo central de la tesis, ya que



aqui se evidencian los hallazgos obtenidos y se analiza su relevancia en relaciéon con la

problemaética identificada.

Finalmente, en el capitulo 5 se exponen las principales conclusiones derivadas del estudio, asi
como las recomendaciones complementarias para fortalecer los procesos de gestion del talento
humano en el municipio de Bella Flor. Estas conclusiones y recomendaciones son
fundamentales para orientar acciones futuras y mejorar continuamente la calidad y eficacia de

las précticas de gestion del talento humano en la entidad.



CAPITULO I

ASPECTOS GENERALES

1.1. Justificacién

1.1.1. Justificacion Tedrica

En la actualidad, la relacién entre individuos y organizaciones se ha convertido en un proceso
dinamico y continuo. Las organizaciones buscan atraer y retener a candidatos altamente
calificados y comprometidos, mientras que los individuos buscan oportunidades laborales que
se ajusten a sus habilidades, intereses y valores. Este proceso de atraccion mutua es crucial para
el éxito tanto de los colaboradores como de las organizaciones. En este contexto, el
reclutamiento se erige como un componente fundamental. La presente tesis de grado se
desarroll6 en el contexto especifico de la Gestion 2023 en el Gobierno Municipio de Bella Flor.
En este periodo, el municipio enfrenta desafios y oportunidades Unicas en su labor
administrativa. La gestion eficaz de recursos humanos es esencial para garantizar que el personal
asignado a cada puesto cuente con las competencias y habilidades adecuadas, lo que a su vez
asegura la continuidad de las operaciones sin tropiezos y la prestacion eficiente de servicios a

la comunidad.

1.1.2. Justificacion Practica

La justificacion de la presente tesis radica en la necesidad de analizar los procesos de
reclutamiento, seleccidn y contratacion de colaboradores en el Gobierno Municipio de Bella
Flor durante la Gestion 2023. Un analisis profundo de estos procesos permitira identificar areas
de mejora y proponer recomendaciones que contribuyan a la seleccion de un personal idoneo
para cada puesto. Esto, a su vez, fortalecera la capacidad del municipio para cumplir con sus
responsabilidades administrativas y mejorar la calidad de vida de sus habitantes. El
reclutamiento se define como un conjunto de elementos y técnicas, procedimientos estratégicos

orientados a atraer a candidatos potenciales que sean calificados y capaces de ocupar posiciones



dentro de una organizacion. Es un proceso que marca el primer contacto entre el individuo y la
organizacion, y su efectividad que influye, significativamente en el desempefio y la eficiencia

de una entidad, en este caso, en el Gobierno Municipio de Bella Flor durante la gestion 2023.

1.2. Situacion Problémica

El objeto de estudio se centra en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de
personal en el Gobierno Municipal de Bella Flor durante la Gestion 2023. Estos procesos son
vitales para la conformacion y desarrollo del capital humano de la entidad, determinando la

eficiencia y eficacia en la incorporacion de nuevos colaboradores.

El origen del problema radica en la identificacion de deficiencias y posibles disfunciones en los
procedimientos actuales de gestion del talento humano. Se ha observado una serie de
incongruencias y desafios que sugieren la necesidad de un andlisis exhaustivo para comprender

las causas subyacentes que podrian afectar negativamente la efectividad de estos procesos.

Las causas identificadas incluyen posibles deficiencias en las estrategias de reclutamiento,
métodos de seleccidon subdptimos y aspectos relacionados con la contratacién que podrian no
estar alineados con las mejores practicas. Estas deficiencias, en Gltima instancia, pueden
conducir a una incorporacién inadecuada de talento, afectar el rendimiento laboral y, por ende,

comprometer la eficacia organizativa y el cumplimiento de objetivos institucionales.

En el contexto del Gobierno Municipal de Bella Flor, las decisiones en materia de reclutamiento,
seleccién y contratacion de personal revisten una importancia crucial debido a la naturaleza de
los servicios gubernamentales prestados. Los funcionarios municipales son fundamentales para
garantizar la prestacion eficiente y efectiva de servicios publicos a la comunidad. Por lo tanto,
cualquier disfuncién en los procesos mencionados podria tener un impacto significativo en la

calidad y continuidad de dichos servicios.

Se considera un problema sustancial, dada la implicacién directa de los procesos de

reclutamiento, seleccion y contratacion en la capacidad del Gobierno Municipal de Bella Flor



para alcanzar sus metas y objetivos institucionales. La importancia de contar con un equipo de
trabajo competente y alineado con los valores y objetivos organizativos es evidente, y cualquier
deficiencia en estos procesos puede traducirse en una disrupcion del rendimiento y en la

incapacidad de satisfacer adecuadamente las demandas de la comunidad.

1.3. Problema Cientifico

¢ Cudles son los principales problemas en los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion

de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor durante la gestion 2023?

1.4. Objeto de Estudio

El objeto de la presente tesis consiste en analizar de manera exhaustiva los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor durante
la gestion 2023. Se busca identificar y comprender las causas subyacentes que han contribuido
al estado actual de estos procesos, evaluando su impacto en la eficacia organizativa y la gestion
del talento humano en el &mbito gubernamental. A través de un enfoque riguroso y
metodolodgico, la investigacion aspira a proporcionar una vision detallada de las deficiencias
identificadas, proponiendo recomendaciones fundamentadas que contribuyan a la optimizacion
de los mencionados procesos, en aras de fortalecer la capacidad del Gobierno Municipal Bella
Flor para atraer, seleccionar y contratar a profesionales altamente capacitados y alineados con

los objetivos institucionales.

1.5. Alcance o Campo de Accion de la Investigacion

La presente tesis se circunscribe a un analisis especifico de los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacién de personal en el &mbito del Gobierno Municipal Bella Flor durante la
gestion 2023. El alcance de la investigacion se extiende a los siguientes aspectos: Procesos de
recopilacion de datos, evaluacion de causas y efectos, comparacion con mejores préacticas y

propuestas de Mejora.



1.6. Objetivos de la Investigacion

1.6.1. Objetivo General

e Analizar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal del

Gobierno Municipal Bella Flor en la gestion 2023.

1.6.2. Objetivos Especificos

e Realizar un diagnoéstico situacional de los procesos de reclutamiento, selecciéon y
contratacién para para obtener un panorama detallado de la perspectiva de sus

protagonistas.

o Identificar los principales problemas actuales en los procesos de reclutamiento, seleccion
y contratacién de personal para comprender las causas subyacentes que afectan la

eficiencia y eficacia de los mismos.

e Proponer estrategias efectivas para los problemas identificados y asi coadyuvar a la

mejora de la gestion del talento humano en el Gobierno municipal de Bella Flor.



CAPITULO 1l

DESARROLLO ESTRUCTURAL TEORICO DE LA TESIS

2.1. Marco Tedrico

2.1.1. Teoria de la Gestién del Talento Humano

2.1.1.1. Definicién

La administracion del capital humano alude a la totalidad de los procedimientos que una
entidad, mediante su area de recursos humanos, implementa con el propésito de atraer,
captar e integrar a nuevos miembros colaboradores, asi como para asegurar la
permanencia y fidelizacion de aquellos que ya forman parte de la corporacion.

(Universidad Internacional de La Rioja, 2021).

En palabras simples se puede afirmar que la gestion del talento humano es el conjunto de
actividades que una empresa realiza para atraer, contratar, desarrollar y retener a sus
colaboradores, asegurando que contribuyan de manera efectiva al logro de los objetivos de la

organizacion.

La administracion del capital humano se configura como un sistema interrelacionado de
procedimientos dentro de la entidad, con el propdsito especifico de atraer, administrar,
fomentar el desarrollo, motivar y retener a los miembros del equipo. Este enfoque abarca
diversas areas y estrategias que se entrelazan de manera cohesionada para optimizar la

gestion del talento en el entorno organizativo. (Pérez, 2021).

De acuerdo con esta perspectiva, la gestion del talento humano implica una serie de actividades
integrales y coordinadas que tienen como prop6sito maximizar el potencial humano dentro de

la organizacion.



2.1.1.2. Objetivo

El objetivo de la gestion del talento humano es asegurarse de que una empresa cuente con los
colaboradores adecuados, los motive, desarrolle sus habilidades y los retenga, para que

contribuyan al éxito.

1. Retencion: Conservar y reconocer individuos con el propdésito de constituir equipos

altamente eficientes.

2. ldentificacion: Descubrir talentos potenciales presentes en la organizacion.

3. Ubicacion: Situar al individuo en una posicion que permita el desarrollo éptimo de sus
habilidades.

4. Deteccidn: Identificar y atender las necesidades y motivaciones de los colaboradores.

5. Obtencién: Lograr un equilibrio entre los objetivos individuales y los de la empresa.
(Universidad Internacional de La Rioja, 2021).

2.1.1.3. Importancia

La gestion del talento humano es crucial porque contribuye al éxito y sostenibilidad de una
empresa. Al enfocarse en atraer, desarrollar y retener a empleados talentosos, la organizacién
puede mejorar su productividad, innovacion y adaptabilidad. Ademas, promueve un ambiente
laboral positivo, fortalece la cultura organizativa y asegura que los recursos humanos estén
alineados con los objetivos empresariales, lo que es esencial para enfrentar los desafios del

entorno empresarial actual.

Para que una organizacion alcance el éxito, no es suficiente con la contratacion de

individuos altamente calificados y la expectativa de resultados inmediatos. Es



imprescindible disefiar e instaurar un programa de gestion del talento humano que sea
tanto eficaz como propositivo, abarcando de manera integral todas las fases que los
empleados atraviesan en su camino hacia el rendimiento y potencial ptimos. (Aguilera,
2023).

La gestidn del talento humano comprende por lo general 10 procesos necesarios para su éxito

dentro de una empresa o institucion, dichos procesos son:

2.1.1.3.1. Planificacién de los recursos humanos

La planificacion en la gestion del talento humano es el proceso por el cual las
organizaciones anticipan y preparan sus necesidades futuras de recursos humanos para
asegurar un suministro continuo de talento calificado. Este proceso implica la proyeccién
y el andlisis detallado de mdltiples factores, asi como la evolucién de los objetivos

estratégicos de la empresa. (Humanig, 2022).

Esto quiere decir que las organizaciones deben estar preparadas para abordar cambios tanto
internos como externos. Al anticipar las necesidades futuras, las organizaciones pueden evitar
problemas como la escasez de talento, el exceso de personal o la falta de competencias criticas.
Ademas, la planificacion eficaz ayuda a alinear la gestion del talento humano con los objetivos
de la empresa, asegurando que los recursos humanos contribuyan de manera efectiva al éxito

organizacional.

2.1.1.3.2. Reclutamiento de personal

El reclutamiento es una de las etapas mas criticas en el proceso de gestion del talento
humano, ya que determina la calidad y diversidad del recurso humano que la
organizacion incorporara para cubrir sus necesidades laborales. Consiste en una serie de
actividades disefiadas para identificar, atraer y captar a candidatos potenciales que
cumplan con los requisitos y competencias necesarios para desempefiar con éxito un

determinado puesto de trabajo. (Humaniq, 2022).
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Un proceso de reclutamiento efectivo no solo garantiza que se encuentren los candidatos con
las habilidades técnicas requeridas, sino que también fomenta la diversidad y la inclusién en el
lugar de trabajo, al atraer a personas de diferentes origenes, experiencias y perspectivas.

2.1.1.3.3. La incorporacion a la empresa

Es un proceso crucial que marca el comienzo del recorrido de un nuevo empleado dentro
de una organizacién. Consiste en una serie de actividades disefiadas para integrar a los
recién llegados en el entorno laboral, proporcionarles las herramientas necesarias para
tener éxito en su nuevo puesto y asegurar que se sientan parte del equipo y la cultura

organizacional desde el primer dia. (Humaniq, 2022).

En tal sentido el proceso de incorporacion cumple un papel fundamental debido a que tiene un
impacto en la satisfaccion y productividad de los empleados. Un proceso de incorporacion bien
estructurado y ejecutado facilita una transicion suave para el nuevo empleado, permitiendole

adaptarse rapidamente al entorno laboral y comenzar a aportar valor a la organizacion.

2.1.1.3.4. Plan estratégico

El plan estratégico en la gestion del talento humano es un documento critico que guia la
direccion de las politicas y practicas de recursos humanos dentro de una organizacion.
Actla como una hoja de ruta detallada que define como los procesos y estrategias de
gestion del talento humano estaran alineados con los objetivos generales y la vision a

largo plazo de la organizacion. (Humaniq, 2022).

De esta manera es correcto afirmar que el plan estratégico proporcionar una direccion clara y
unificada en la gestion del talento humano. Con este plan, las organizaciones pueden coordinar

esfuerzos, priorizar recursos y medir el progreso hacia sus objetivos estratégicos.
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2.1.1.3.5. Evaluaciones 360°

Las evaluaciones 360° son un enfoque integral para la retroalimentacion y evaluacion
del desempefio de un empleado, que se basa en la recopilaciéon de informacion desde
multiples fuentes. A diferencia de las evaluaciones tradicionales, donde la
retroalimentacién proviene Unicamente del supervisor directo, las evaluaciones 360°
incorporan las perspectivas de una gama méas amplia de personas que interactdan con el

empleado. (Humaniq, 2022).

La importancia de las evaluaciones 360° radica en su capacidad para ofrecer una vision completa
y objetiva del desempefio del empleado. Esto permite obtener una perspectiva méas equilibrada

y representativa del desempefio del empleado en el contexto de su entorno laboral.

2.1.1.3.6. Desarrollo del liderazgo

El liderazgo en la gestion del talento humano es un componente esencial para el éxito y
la sostenibilidad de cualquier organizacidon. Se trata de la capacidad de un individuo o
un grupo para inspirar, motivar y guiar a otros hacia el logro de objetivos comunes, al
tiempo que se crea un ambiente de trabajo positivo y productivo. El liderazgo va mas
alla de la simple gestion de tareas; implica la creacién de una vision compartida, la
comunicacion eficaz, la toma de decisiones estratégicas y la capacidad de influir en las

personas para alcanzar metas colectivas. (Humanig, 2022).

El liderazgo también desempefia un papel considerable en la gestion del cambio organizacional.
Los lideres efectivos pueden guiar a sus equipos a través de periodos de transformacion,
proporcionando orientacion y apoyo para superar desafios y resistencias. Su capacidad para
comunicar claramente la vision y los beneficios del cambio es esencial para lograr la aceptacion

y el compromiso de los empleados.
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2.1.1.3.7. Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un aspecto vital de la gestion del talento humano, que implica
un conjunto de actividades y estrategias disefiadas para mejorar las habilidades y
competencias de los empleados con el fin de impulsar su progreso y evolucion en sus
carreras. Desde el desarrollo de habilidades técnicas hasta el fortalecimiento de
habilidades blandas, el desarrollo profesional abarca mdltiples dimensiones del

crecimiento personal y laboral. (Humaniq, 2022).

Cuando las empresas e instituciones invierten en el desarrollo profesional de sus colaboradores
buscan retener talento, aumentar la satisfaccion laboral y fomentar un ambiente de aprendizaje
y crecimiento continuo. Los colaboradores que sienten que tienen oportunidades para crecer y

avanzar en sus carreras tienden a estar mas comprometidos y satisfechos con su trabajo.

2.1.1.3.8. Programas de reconocimiento

El reconocimiento es una parte fundamental de la gestion del talento humano, pues
implica el proceso de apreciar, valorar y recompensar el esfuerzo, la dedicacion y el
desempefio de los empleados. Al reconocer a los empleados, las organizaciones envian
un mensaje claro sobre la importancia del trabajo bien hecho y el impacto positivo que
tiene en el éxito de la empresa. Este reconocimiento puede ser formal, como premios,
bonos, certificados, ascensos, y otros tipos de recompensas tangibles. También puede
ser informal, como elogios verbales, notas de agradecimiento, o reconocimientos

espontaneos durante reuniones o interacciones cotidianas. (Humanig, 2022).

Dichos programas motivan y fortalecen el compromiso del personal. Cuando los colaboradores
se sienten valorados y reconocidos por sus esfuerzos, aumenta su sentido de pertenencia y
lealtad a la organizacion. Ademas, el reconocimiento refuerza comportamientos positivos y

contribuye a la creacion de un ambiente de trabajo gratificante y productivo.
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2.1.1.3.9. Competencias

La gestion por competencias es un enfoque que busca identificar las competencias clave
necesarias para cada rol en la organizacion, evaluar si los empleados las poseen y orientar
el desarrollo del talento humano para asegurar que se alcancen los objetivos estratégicos

de la empresa. (Humaniq, 2022).

En tal sentido se debe garantizar que la organizacion tenga a las personas adecuadas en los
puestos correctos. Al gestionar por competencias, las organizaciones pueden tomar decisiones
mas informadas sobre contratacién, desarrollo y promocion de los colaboradores. Esto, a su vez,
contribuye a mejorar la productividad, la calidad del trabajo y la satisfaccion del cliente, ya que
se asegura que los colaboradores estén capacitados y alineados con los objetivos de la

organizacion.

2.1.1.3.10. Retencion del talento

La retencion es un proceso critico en la gestion del talento humano que se centra en
mantener a los empleados talentosos y comprometidos dentro de la organizacion a largo
plazo. Una estrategia efectiva de retencion garantiza que la empresa conserve a sus
empleados mas valiosos, evitando la fuga de talento hacia competidores o hacia otras

industrias. (Humaniq, 2022).

La retencion es crucial debido a sus implicaciones econdmicas y culturales para la organizacion.
La alta rotacion de personal puede ser extremadamente costosa, ya que implica gastos asociados
con la contratacion y la formacion de nuevos colaboradores, ademas de la pérdida de
conocimientos y experiencia acumulada. Ademas, la rotacion frecuente puede afectar
negativamente la moral del equipo y la productividad, y puede crear inestabilidad en la cultura

organizacional.
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2.1.2. Planeacion de Requerimiento de Personal

La planeacion de personal, también conocida como planificacion de recursos humanos,
es el proceso estratégico mediante el cual una organizacion anticipa y gestiona sus
necesidades de fuerza laboral para cumplir con sus objetivos y metas. Implica la
identificacion de las habilidades y cantidad de empleados necesarios, asi como la
implementacién de estrategias para reclutar, seleccionar, desarrollar y retener al personal
de manera eficiente. La planeacion de personal busca asegurar que la organizacion
cuente con el talento adecuado en el momento preciso, evitando asi posibles brechas
entre la oferta y la demanda de habilidades y conocimientos en el equipo laboral.
(Vazquez, 2023).

La planeacidon de personal es fundamental para optimizar el uso de los recursos humanos de una
organizacion, alineandolos con los objetivos estratégicos y adaptandolos a cambios internos o
externos. Contribuye a prevenir escasez o exceso de personal, mejorando la productividad y

facilitando el desarrollo de carreras y habilidades de los empleados.

2.1.3. Reclutamiento de Personal

2.1.3.1. Definicién

El reclutamiento de personal es el proceso mediante el cual una organizacion busca y atrae
candidatos potenciales para cubrir las vacantes existentes en su fuerza laboral. Este proceso
incluye la identificacion de fuentes de reclutamiento, la difusién de oportunidades laborales, la

evaluacion de candidatos y la generacion de un grupo de aspirantes cualificados.

El reclutamiento de personal, a grandes rasgos, es el proceso por el cual una organizacion
busca y atrae a candidatos potenciales para cubrir vacantes o puestos de trabajo dentro
de su estructura. Este proceso abarca un conjunto de actividades y estrategias disefiadas
para identificar, captar e interesar a personas con las habilidades, conocimientos y

competencias adecuadas para las necesidades de la empresa. (Factorial, 2023).
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2.1.3.2. Objetivo

El objetivo principal del reclutamiento es establecer un conjunto de candidatos idéneos que
puedan avanzar al proceso de seleccion, garantizando asi que la organizacion cuente con
individuos calificados y competentes para satisfacer sus necesidades laborales y contribuir al

éxito de la empresa.

Segun sefiala Kenjo (2020). La importancia de este enfoque recae en la posibilidad de
garantizar que el conjunto de candidatos presentes ofrezca no solo la cantidad necesaria,
sino también la calidad y adaptabilidad requeridas para satisfacer las demandas

cambiantes del entorno laboral y estratégico de la entidad.

La meta primordial del procedimiento de reclutamiento radica en atraer una cantidad
significativa de aspirantes cualificados, proporcionando asi a los reclutadores un abanico de
opciones considerable. Este proceso busca atraer a individuos con habilidades y experiencias

que se alineen con las estrategias y necesidades especificas de la organizacion.

Atraer al mayor nimero

posible de candidatos Reducir el
cualificados “time to hire”
Atraer a personas Mejorar la tasa de
con habilidades y éxito del proceso
experiencias de seleccién

Incrementar la
competitividad de Logro de objetivos de
la empresa la organizacién

=ty

Introducir frescura Composicién de la
Y nuevas visiones fuerza laboral

Figura 1. Objetivos del proceso de reclutamiento. Tomada de “Guia sobre reclutamiento y seleccion de personal”
por G. Kenjo, 2020.
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2.1.3.3. Procesos de Reclutamiento

Si bien distintos autores establecen una serie de pasos practicos para llevar a delante el proceso

de reclutamiento, se pueden sintetizar bajo el siguiente listado:

1. Analisis de Necesidades de Recursos Humanos: Inicia con la identificacion y analisis de
las necesidades presentes y futuras de la organizacién en términos de recursos humanos.
Esto implica definir claramente los perfiles de los cargos vacantes y las competencias

requeridas. (Kenjo, 2020).

2. Planificacién del Reclutamiento: Se desarrolla un plan estratégico que define las fuentes
de reclutamiento, los canales de difusion de la oferta laboral y las estrategias para atraer

candidatos. Este plan también establece los plazos y recursos necesarios. (Kenjo, 2020).

3. Difusion de la Oferta Laboral: La organizacion comunica las oportunidades de empleo
a través de diversos canales, como anuncios en linea, redes sociales, sitios
especializados, ferias de empleo, entre otros, con el proposito de llegar a un amplio

espectro de candidatos potenciales. (Kenjo, 2020).

4. Recepcion y Revision de Solicitudes: Se reciben las solicitudes de los candidatos
interesados, y se lleva a cabo una revision inicial para evaluar la adecuacion de sus

perfiles a los requisitos del puesto. (Kenjo, 2020).

5. Entrevistas y Evaluaciones: Los candidatos preseleccionados participan en entrevistas
y, en algunos casos, pruebas de habilidades especificas. Estas evaluaciones permiten una

valoracion més detallada de sus capacidades y su idoneidad para el cargo. (Kenjo, 2020).

6. Toma de Decisiones y Oferta Formal: Basandose en los resultados de las entrevistas y
evaluaciones, se toma la decision final sobre la seleccion del candidato mas adecuado.
Posteriormente, se realiza la oferta formal de empleo al candidato seleccionado. (Kenjo,
2020).



17

7. Incorporacion y Seguimiento: Una vez aceptada la oferta, el nuevo empleado se
incorpora a la organizacion. Es esencial llevar a cabo un proceso de induccion para
facilitar la adaptacion y comprension de la cultura organizacional. Ademas, se realiza un

seguimiento para evaluar la efectividad del reclutamiento. (Kenjo, 2020).

2.1.3.4. Medios o fuentes de Reclutamiento

El proceso de reclutamiento se apoya en dos fuentes fundamentales: el reclutamiento interno y
el reclutamiento externo. Ambas fuentes ofrecen distintas ventajas y desafios, y la eleccion entre
ellas depende de factores como la cultura organizacional, las metas de desarrollo de los
empleados y las demandas especificas de los puestos vacantes.

2.1.3.4.1. Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno se centra en la identificacion y promocion de candidatos dentro de la

propia organizacion para cubrir posiciones vacantes.

El reclutamiento interno es el proceso mediante el cual una organizacion busca cubrir
vacantes mediante la promocion o transferencia de empleados que ya forman parte de la
empresa. Este enfoque se basa en identificar a empleados actuales que tengan las
habilidades, experiencia y competencias necesarias para ocupar puestos de mayor
responsabilidad o que encajen en otras areas de la organizacion. (Tarah, 2023).

2.1.3.4.2. Reclutamiento Externo

Por otro lado, el reclutamiento externo se enfoca en atraer candidatos desde fuera de la

organizacion para llenar las vacantes existentes.

El reclutamiento externo es el proceso por el cual una organizacion busca atraer y
seleccionar candidatos de fuera de la empresa para cubrir vacantes. Este enfoque implica

la busqueda y seleccion de talento externo mediante diversos canales, como portales de
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empleo, redes sociales, ferias laborales, referencias y agencias de reclutamiento. (Tarah,
2023).

Externas

g2 #H B &

[ =
Portales Eventos

RRSS 3 Ferias y
de empleo sectoriales foros

Pagina  Bolsasde  Puertas

web empleo abiertas Sgencas

Figura 2. Fuentes de reclutamiento. Tomada de “Fuentes de reclutamiento y contratacion de personal” por
INTERIM GROUP, 2021.

La gestion efectiva del talento humano en las organizaciones implica la implementacion de
estrategias de reclutamiento que se adapten a las necesidades especificas de cada contexto. Tanto
el reclutamiento interno como el externo representan enfoques validos y complementarios para

la atraccion de nuevos empleados.

Cada uno de estos métodos presenta sus propias ventajas y desventajas, que deben ser
cuidadosamente consideradas por los responsables de recursos humanos al disefiar sus

estrategias de reclutamiento.

2.1.3.4.3. Ventajas y desventajas del Reclutamiento Interno

Ventajas:
1. Los empleados internos ya poseen conocimiento profundo sobre la cultura, politicas y
procesos de la organizacion, lo que facilita su adaptacion y contribucién inmediata a

nuevas posiciones.
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La promocion interna puede aumentar la moral y motivacion de los empleados al
reconocer y recompensar el desempefio destacado, lo que contribuye a la retencién del
talento.

El reclutamiento interno puede ser mas rapido y econdémico, ya que se evitan los costos
asociados con la publicacién de vacantes externamente y se reduce el tiempo necesario
para familiarizar al nuevo empleado con la organizacion.

Favorece el desarrollo de carrera de los empleados, alentar el crecimiento profesional y
la adquisicion de nuevas habilidades, lo que puede aumentar su compromiso y
contribucion a largo plazo.

La promocién interna puede contribuir a la estabilidad del equipo, ya que los empleados
ya conocen y han trabajado con sus compafieros, fomentando la cohesion y la eficacia
del grupo. (Tarah, 2023).

Desventajas:

Puede llevar a la falta de nuevas ideas y enfoques, ya que los empleados internos pueden
estar demasiado arraigados en la cultura organizacional existente.

La promocidn interna podria generar resentimiento o conflictos entre los empleados que
no fueron seleccionados, afectando la dindmica del equipo.

Los empleados que han pasado mucho tiempo en la misma organizacion pueden carecer
de experiencias externas y nuevas habilidades que podrian aportar un candidato externo.
Puede llevar a la falta de diversidad en términos de experiencias y antecedentes, lo que
limita la adaptabilidad de la organizacién a cambios en el entorno empresarial.

El reclutamiento interno excesivo puede conducir a la "endogamia™ organizacional,
donde las ideas y enfoques se vuelven demasiado homogéneos, afectando la innovacion.
(Tarah, 2023).
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2.1.3.4.4. Ventajas y desventajas del Reclutamiento Externo

Ventajas:

1. El reclutamiento externo brinda la oportunidad de incorporar nuevos conocimientos,
habilidades y perspectivas a la organizacion, enriqueciendo la diversidad y el potencial
innovador del equipo.

2. La contratacion externa permite adaptar el equipo a las demandas cambiantes del
mercado y las nuevas tecnologias, asegurando que la organizacion se mantenga agil y
competitiva.

3. Al traer talento nuevo, se evita la complacencia y la resistencia al cambio que podria
surgir en entornos donde predominan promociones internas, estimulando la innovacion
y la mejora continua.

4. EIl reclutamiento externo posibilita la ampliacion de las redes profesionales de la
organizacion, estableciendo conexiones valiosas con otras empresas e industrias.

5. La contratacion externa puede aportar individuos con experiencia especifica del
mercado, conocimiento del cliente y practicas actuales de la industria, fortaleciendo la

posicién competitiva de la organizacién. (Tarah, 2023).

Desventajas:

1. Los nuevos empleados pueden requerir un periodo de adaptacion mas prolongado para
familiarizarse con la cultura organizacional y los procesos internos.

2. La introduccion de nuevos miembros puede encontrarse con resistencia por parte del
personal actual, generando tensiones y afectando la cohesion del equipo.

3. Elreclutamiento externo suele ser mas costoso y llevar mas tiempo debido a los procesos
de seleccidn y entrenamiento requeridos para integrar a nuevos miembros.

4. Existe el riesgo de que los nuevos empleados no se adapten o sean incompatibles con la
cultura organizacional existente, afectando la armonia del equipo.

5. Los candidatos externos pueden tener un desconocimiento inicial de las politicas y
procedimientos internos, lo que puede generar errores 0 malentendidos en las primeras

etapas de su incorporacion. (Tarah, 2023).
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2.1.4. Seleccién de Personal

2.1.4.1. Definicién

La seleccion de personal para ocupar cargos laborales vacantes constituye el proceso
mediante el cual una entidad busca incorporar nuevos empleados con el propésito de
cubrir posiciones desocupadas o satisfacer vacantes recién surgidas. Este procedimiento
se desglosa en diversas etapas estratégicas orientadas a identificar y seleccionar al
candidato mas idéneo, con el objetivo de asegurar un proceso de seleccion eficiente y la

incorporacion del mejor prospecto disponible. (Moreno, 2021).

La seleccion de personal es una funcion crucial en la gestion de recursos humanos que implica
la identificacion y eleccion de candidatos adecuados para ocupar puestos dentro de una
organizacion. Este proceso busca evaluar y comparar las habilidades, competencias, experiencia
y caracteristicas de los candidatos para asegurar que se ajusten a los requisitos del puesto y a la

cultura organizacional.

2.1.4.2. Procesos de Seleccidn

El proceso de seleccidn de personal es una serie de pasos sistematicos disefiados para identificar,
evaluar y elegir a los candidatos mas apropiados para una posicion especifica. Este proceso
puede variar en detalle segun las politicas y practicas especificas de cada organizacion, pero en
general, sigue una secuencia logica para garantizar la eleccion de candidatos que cumplan con

los requisitos y contribuyan al éxito de la empresa.

De acuerdo con Moreno (2021) se pueden identificas las siguientes etapas dentro del proceso

de Seleccion:
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Recepcidn de Solicitudes:

En esta fase, se recopilan todas las solicitudes provenientes del proceso de reclutamiento,
ya sea a través de anuncios de empleo, plataformas en linea u otros canales. (Moreno,
2021).

Filtracion de Solicitudes:

Durante esta etapa, se lleva a cabo una revision detallada de las solicitudes recibidas para
identificar y seleccionar aquellas que cumplen con los requisitos minimos del perfil del
puesto. (Moreno, 2021).

Aplicacion de Técnicas de Seleccion:
En esta fase, se aplican diversas técnicas de evaluacion, como entrevistas, pruebas y
evaluaciones, con el fin de analizar a fondo las habilidades, competencias y

caracteristicas de los candidatos preseleccionados. (Moreno, 2021).

Identificacion del Mejor Candidato:

Tras laaplicacion de las técnicas de seleccion, se procede a la identificacion y evaluacion
final de los candidatos, con el objetivo de determinar quién se ajusta de manera mas
idonea al perfil del puesto y a las necesidades de la organizacién. Este proceso culmina

con la seleccion del mejor candidato para la contratacion. (Moreno, 2021).

2.1.4.3. Bases para la seleccion del Personal

Las bases para la seleccién de personal se refieren a los criterios y principios fundamentales que

una organizacion utiliza para elegir a los candidatos mas adecuados para ocupar un puesto. Estas

bases se establecen con el objetivo de asegurar que el proceso de seleccidon sea justo, objetivo y

alineado con las necesidades y valores de la empresa.

El fundamento de la seleccion de personal radica en la necesidad de elegir a los
candidatos méas adecuados para ocupar puestos dentro de una organizacion, garantizando

que estos cumplan con las competencias, habilidades y cualificaciones requeridas para
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desempefiar eficazmente sus roles. El proceso de seleccidn de personal busca identificar
y evaluar a los candidatos con el fin de encontrar aquellos que tengan el mayor potencial

para contribuir al éxito de la organizacion (Ortega, 2024).

Este enfoque garantiza que la seleccion se realice de manera objetiva, utilizando criterios

previamente establecidos que se alinean con las necesidades y expectativas de la organizacion.

(Ortega, 2024). Recopila un listado de elementos que deben considerarse como base para la
seleccion:
1. Requisitos del Puesto: Habilidades y cualidades necesarias para el trabajo.

2. Alineacion con la Cultura Organizacional: Coincidencia con los valores y normas de la
empresa.

3. Educacion y Formacion: Nivel educativo y capacitacion requeridos.

4. Experiencia Laboral: Historial de trabajo y roles anteriores.

5. Habilidades Soft Skills: Competencias técnicas y habilidades sociales.

6. Logros y Resultados Anteriores: Exitos y resultados obtenidos en empleos anteriores.
7. Aptitudes y Actitudes: Actitudes positivas y habilidades inherentes.

8. Adaptabilidad y Aprendizaje Continuo: Capacidad de ajustarse a cambios y aprender
continuamente.

9. Referencias Laborales: Opiniones de empleadores anteriores.

Entrevistas y Evaluaciones: Evaluacién a través de entrevistas y pruebas especificas.
(Ortega, 2024).

Aunado a esto, es importante que los candidatos posean fuertes y marcadas habilidades blandas,
también conocidas como habilidades interpersonales o socioemocionales, que son atributos
personales que facilitan las interacciones efectivas y productivas entre individuos en entornos
laborales y sociales. Estas habilidades se centran en la capacidad de comunicarse, colaborar,

resolver problemas, liderar, adaptarse al cambio y gestionar emociones de manera eficaz.
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las habilidades blandas desempefian un papel fundamental en el funcionamiento y el éxito de
las instituciones al facilitar la comunicacion efectiva, fomentar la colaboracion, promover el

liderazgo eficaz y facilitar la adaptacion al cambio en un entorno laboral en constante evolucion.

2.1.4.4. Técnicas de Seleccion de Personal

Las técnicas de seleccion de personal son métodos y herramientas utilizados por las
organizaciones para evaluar y elegir a los candidatos mas idoneos para ocupar puestos vacantes.
Estas técnicas involucran procesos de evaluacién, entrevistas, pruebas y otras estrategias
disefiadas para medir las habilidades, competencias y adecuacion cultural de los candidatos al

puesto.

“Las estrategias para seleccionar candidatos comprenden enfoques que simplifican el andlisis
de los requisitos ocupacionales y la seleccion de individuos con habilidades excepcionales y un

potencial destacado.” (Fuenzalida, 2023).

Las técnicas de seleccion son fundamentales para garantizar que las organizaciones elijan a los
candidatos mas aptos para un puesto especifico. Contribuyen a la toma de decisiones informada
al proporcionar datos objetivos sobre las habilidades y competencias de los candidatos,

reduciendo el riesgo de selecciones inadecuadas.

Ademas, ayudan a optimizar el proceso de seleccién, ahorrando tiempo y recursos al identificar

de manera eficiente a los candidatos con el perfil mas adecuado.

A continuacion, se presentas 6 de las técnicas mas comunes en el proceso de seleccion de

personal que utilizan las empresas:
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2.1.4.4.1. Entrevistas Estructuradas

Una entrevista estructurada es un tipo de entrevista en la que el entrevistador sigue un
conjunto predefinido de preguntas formuladas de antemano y en un orden especifico.
Estas preguntas estan disefiadas para obtener informacion relevante y comparable de

todos los candidatos que participan en el proceso de seleccion. (Ortega, 2022).

2.1.4.4.2. Pruebas de Aptitud

“Las pruebas de aptitud, también conocidas como pruebas de habilidades cognitivas o pruebas
de habilidades mentales, son evaluaciones disefiadas para medir la capacidad de una persona
para resolver problemas, comprender conceptos, y adaptarse a situaciones cambiantes en un
entorno laboral.” (Grupo ATICO34, 2021).

2.1.4.4.3. Dindmicas de Grupo
“Las dindmicas de grupo en los procesos de seleccion son actividades disefiadas para evaluar
las habilidades y competencias de los candidatos en un entorno interactivo y colaborativo.”
(Zurinaga, 2023).
2.1.4.4.4. Entrevista por competencias
“En lugar de basarse unicamente en la experiencia laboral pasada o en la formacion académica,
estas entrevistas se centran en situaciones concretas que el candidato ha enfrentado en el pasado
y en como ha abordado esas situaciones.” (Robinson, 2023).
2.1.4.4.5. Analisis de Curriculum

El analisis de curriculum vitae es el proceso de revision y evaluacion sistematica de la

informacion proporcionada por los candidatos a un puesto de trabajo. Consiste en

examinar detalladamente los antecedentes educativos, la experiencia laboral, las
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habilidades, los logros y otras cualidades relevantes que los candidatos han incluido.
(Fernandez, 2023).

2.1.4.4.6. Pruebas Técnicas

La prueba técnica es una evaluacioén disefiada para medir las habilidades y competencias
especificas de un candidato en relacidn con las demandas del puesto de trabajo. Este tipo
de prueba se centra en evaluar las habilidades técnicas y practicas que son esenciales
para desempefar eficientemente las tareas relacionadas con el trabajo en cuestion.
(Pimentel, 2023).

2.1.5. Contraccion de Personal

2.1.5.1. Definicién

A grandes rasgos, la contratacion de personal es el proceso mediante el cual una
organizacion formaliza el acuerdo laboral con un candidato seleccionado para ocupar un
puesto de trabajo. Este proceso implica la creacion y firma de un contrato laboral que
establece las condiciones de empleo, como el salario, el horario de trabajo, los

beneficios, las responsabilidades del empleado y otros términos relevantes. (Tella, 2023)

Cada tipo de contrato posee caracteristicas especificas que definen la duracién, la naturaleza y
las condiciones de la relacion laboral. Es importante tener en cuenta que las regulaciones pueden
variar segun la legislacion laboral de cada pais, y la eleccion del contrato adecuado puede influir
en aspectos como la flexibilidad laboral, la seguridad del empleado y la adaptabilidad de la

organizacion a diversas situaciones.

2.1.5.2. Tipos de Contrato

La gestion de contratos laborales es un componente crucial en el dmbito de los recursos

humanos. La diversidad de contratos disponibles permite a las organizaciones adaptar sus
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relaciones laborales a diferentes necesidades y circunstancias. A continuacion, se presenta una

tabla con algunos tipos comunes de contratos laborales y sus respectivas definiciones:

2.1.5.2.1. Contrato Indefinido

“Establece una relacion laboral sin fecha de término especifica. Ambas partes pueden finalizar
el contrato dando aviso con antelacion.” (Alvarez, Liévano & Laserna, 2023).

2.1.5.2.2. Contrato a Plazo Fijo

“Establece una duracion especifica para la relacién laboral, con una fecha de inicio y término

predefinida. Puede renovarse segun lo acordado.” (Alvarez, Liévano & Laserna, 2023).
2.1.5.2.3. Contrato por Obra o Servicio

“Vincula al trabajador con la empresa para la realizacion de una tarea o proyecto especifico, con
una duracion limitada al tiempo que dure la obra o servicio.” (Alvarez, Liévano & Laserna,
2023).

2.1.5.2.4. Contrato Temporal

“Se utiliza para cubrir necesidades temporales de la empresa, con una duracién predeterminada.
Puede ser por sustitucion, aumento de carga de trabajo, etc.” (Alvarez, Liévano & Laserna,
2023).

2.1.5.2.5. Contrato a Tiempo Parcial

“Establece una jornada laboral inferior a la jornada completa. Las condiciones son

proporcionales a la duracion de la jornada.” (Alvarez, Liévano & Laserna, 2023).
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2.1.5.2.6. Contrato de Aprendizaje

“Dirigido a jovenes para su formacion y capacitacion laboral. Combina trabajo y formacion
tedrica, estableciendo derechos y obligaciones especificos.” (Alvarez, Liévano & Laserna,
2023).

2.1.5.2.7. Contrato por Jubilacion Parcial

“Permite a un trabajador reducir su jornada y salario antes de la jubilacion, mientras otro
trabajador es contratado a tiempo parcial para sustituir la jornada reducida.” (Alvarez, Liévano
& Laserna, 2023).

2.1.5.2.8. Contrato por Teletrabajo

“Establece las condiciones para trabajar de forma remota. Define los términos y

responsabilidades en el contexto del trabajo a distancia.” (Alvarez, Liévano & Laserna, 2023).

2.1.5.3. Procesos de Contratacion

El proceso de contratacion final asegura una transicion suave desde la seleccién hasta la
incorporacion del nuevo empleado. Cada etapa se ejecuta de manera organizada y eficiente para
garantizar que el nuevo colaborador esté debidamente documentado, legalmente registrado y

listo para contribuir al éxito de la empresa.

Tabla 1
Proceso de contratacion
Etapas Descripcion

Presentacion General del Una vez seleccionado el candidato, se procede a presentar de manera detallada
Contrato: y comprensible el contrato laboral. Esto incluye los términos y condiciones del
empleo, como salario, horario, beneficios, responsabilidades y cualquier

clausula relevante.



Aceptacion y Firma

Voluntaria del Postulante:

Anexar el Nuevo Archivo de
Empleado a los Documentos

Oficiales:

Registro en la Seguridad

Social y Tramites Legales:

Dar de Alta al Nuevo

Colaborador para su

Incorporacion Inmediata;
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El candidato revisa cuidadosamente el contrato y, si esta de acuerdo con los
términos propuestos, firma de manera voluntaria como muestra de aceptacion.
Esta firma puede realizarse de manera fisica o electrénica, segin los

procedimientos de la empresa.

Una vez que el contrato ha sido aceptado y firmado, se procede a anexar el
archivo del nuevo empleado a la documentacion oficial de la empresa. Esto
puede incluir copias de documentos de identificacion, certificados académicos

y cualquier otra informacion relevante.

Se realiza el registro del nuevo empleado en los sistemas de seguridad social y
se gestionan los tramites legales necesarios. Esto garantiza que la relacion

laboral cumpla con las normativas y regulaciones laborales

Con todos los tramites formales completados, el nuevo colaborador es dado de
alta en los sistemas internos de la empresa. Esto incluye la asignacién de acceso
a recursos, la configuracion de herramientas de trabajo y la preparacion para su

incorporacion inmediata a sus funciones.

Nota: Tomada de “Cdomo elaborar un proceso de contratacion de primer nivel”, por C. MacNeil, 2024, Asaana,

Inc.

2.1.6. Teoria del Cambio Organizacional

La teoria del cambio organizacional es un enfoque conceptual que se centra en

comprender como las organizaciones pueden adaptarse y evolucionar para enfrentar los

desafios del entorno y alcanzar sus metas y objetivos estratégicos. Esta teoria considera

que el cambio es una constante en el mundo empresarial y que las organizaciones deben

ser capaces de responder de manera efectiva a los cambios en su entorno interno y

externo para mantener su relevancia y competitividad. (MacNeil, 2022).

En términos mas especificos, la teoria del cambio organizacional aborda cémo las

organizaciones pueden planificar, implementar y gestionar cambios en su estructura, procesos,

cultura y tecnologia para mejorar su desempefio y alcanzar sus objetivos estratégicos. Se basa

en una comprensién profunda de los sistemas organizativos y los factores que influyen en el
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cambio, como la tecnologia, la cultura organizacional, el liderazgo, la resistencia al cambio y la

motivacién de los empleados.

Esta teoria ofrece diversos modelos y enfoques para entender y gestionar el cambio,
como el modelo de Lewin de cambio organizacional, el modelo de Kurt Lewin de tres
etapas (descongelamiento, cambio y recongelamiento), y el enfoque de Kotter sobre los

ocho pasos para liderar el cambio organizacional, entre otros. (Cabrera, 2022).

Estos modelos proporcionan marcos conceptuales y herramientas practicas para diagnosticar la
necesidad de cambio, planificar laimplementacion del cambio, gestionar la resistencia y evaluar

el impacto del cambio en la organizacion.
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2.2. Referencias Conceptuales

2.2.1. Andlisis de Procesos

El anélisis de procesos es un enfoque sisteméatico para examinar y comprender las
diferentes etapas y actividades que componen un proceso especifico dentro de una
organizacion. Este andlisis tiene como objetivo identificar areas de mejora, optimizar la
eficiencia y asegurar que los objetivos del proceso estén alineados con los objetivos mas

amplios de la organizacion. (Sydle, 2023).

2.2.2. Candidato Adecuado

Un candidato adecuado se refiere a un individuo que, después de pasar por un proceso
de reclutamiento y seleccion, es considerado idoneo y apto para ocupar un puesto laboral
especifico dentro de una organizacion. La adecuacion de un candidato se evalla en
funcién de varios factores, incluyendo sus habilidades, conocimientos, experiencia,

competencias, y su alineacion con los requisitos y la cultura de la empresa. (Urrea, 2022).

2.2.3. Eficacia

La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados o alcanzar los
objetivos establecidos. Una actividad o proceso es eficaz cuando cumple con sus metas
y produce los resultados previstos. La eficacia esta centrada en la consecucion de los
objetivos, independientemente de la cantidad de recursos utilizados. Es posible ser eficaz
sin ser eficiente si los resultados se logran, pero se utilizan mas recursos de los

necesarios. (Cardenas, 2022).

2.2.4. Eficiencia

La eficiencia se refiere a la capacidad de realizar una tarea, actividad o proceso de la

manera mas optima y productiva posible, minimizando la cantidad de recursos
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utilizados. En un contexto organizacional, la eficiencia implica lograr los objetivos con

el menor costo, esfuerzo o tiempo posible. (Cardenas, 2022).

2.2.5. Evaluacién de Competencias

La evaluacién de competencias es un proceso sistematico y estructurado que tiene como
objetivo medir y analizar las habilidades, conocimientos, comportamientos Yy
caracteristicas personales de un individuo en relacién con las competencias especificas

requeridas para un puesto de trabajo o para el desarrollo profesional. (Factorial, 2023).

2.2.6. Induccién Laboral

La induccion laboral, también conocida como orientacion laboral, se refiere al proceso
mediante el cual se introduce a un nuevo empleado en la organizacion, proporcionandole
lainformacidn, las herramientas y las experiencias necesarias para adaptarse eficazmente

a su nuevo entorno laboral. (Nivelat, 2022).

2.2.7. Normativas Laborales

Las normas laborales son regulaciones y disposiciones establecidas por autoridades
gubernamentales u organismos especializados que definen los derechos y obligaciones
tanto de empleadores como de trabajadores en el &mbito laboral. Estas normas buscan
garantizar condiciones justas, seguras y equitativas en el lugar de trabajo y abarcan

diversos aspectos de las relaciones laborales. (Factorial, 2023).
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2.3. Contexto Referencial

En el contexto referencial de la investigacion, se torna imprescindible resaltar las normativas
que delinean las pautas para la gestion de contrataciones dentro del &mbito estatal, con un énfasis
particular en aquellas destinadas a los municipios. Estas directrices normativas se encuentran

detalladas en la "Guia de Procesos de Contratacion Publica a Nivel Municipal™.

De acuerdo con el Ministerio de Justicia y Transparencia Institucional, Oficina de las
Naciones Unidas contra la Droga y el Delito MJyTIl, UNODC ( 2021) La Guia ha sido
concebida con una audiencia principal dirigida hacia los lideres y/o encargados de las
Unidades de Transparencia y Lucha contra la Corrupcién, los alcaldes y alcaldesas, los
concejales, asi como el sector privado (proponentes) y los funcionarios publicos
involucrados en los procedimientos contractuales, ademas de los diversos actores de la

sociedad civil. (p. 8).

Este documento se sitlla como un marco regulatorio que orienta y estandariza los procedimientos
relacionados con las contrataciones en el &ambito municipal, abarcando desde la planificacion
hasta la ejecucién de los procesos contractuales. La importancia de esta guia radica en su
capacidad para salvaguardar la transparencia, legalidad y eficiencia en las contrataciones
publicas municipales, estableciendo lineamientos que deben observarse rigurosamente para
garantizar la correcta utilizacion de los recursos publicos y la equidad en la seleccion de

proveedores.

Por lo que el MJyTI, UNODC (2021) menciona que su utilidad radica en proporcionar
una guia comprensiva que abarca desde los aspectos normativos hasta los practicos,
fomentando una comprension holistica y eficaz de los procedimientos contractuales
locales. De esta manera, se promueve la eficiencia y la integridad en las gestiones de
contratacion, favoreciendo un entorno propicio para la colaboracion entre los distintos

actores involucrados en estos procesos. (p. 8)
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Este marco normativo, al ser una referencia central en la investigacion, proporciona el contexto
legal necesario para evaluar y analizar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacién
de personal en el ambito municipal, especificamente en el Gobierno Municipal Bella Flor
durante la Gestion 2023.

Tabla 2.
Elementos abordados en la Guia de Procesos de Contratacion Publica a Nivel Municipal
N.° Elemento Descripcion
1 Aspectos generales. Explica la relacion del SABS con la Ley N° 1178, los principios y

preceptos del SABS y la elaboracion de los RE-SABS en los gobiernos
Auténomos Municipales (GAM), tomando en cuenta el tamafio del

GAM (segln su pablacién).

2 Los procesos de Entre otros temas aborda la finalidad de la contratacidn, las fases de los
contratacion. procesos de contratacién, los participantes de un proceso de
contratacion, las cuantias y modalidades de contratacion, los métodos

de seleccion y adjudicacién, el SICOES, la base de datos de

proveedores, las ferias de contrataciones estatales. También se plantean

recomendaciones y practicas municipales adoptadas en pos de mejorar

los niveles de trasparencia en los procesos de contratacion.

3 Las Unidades de Estos actores podran conocer las etapas principales de un proceso de
Transparencia y el control contratacion y su forma de participacion en las mismas.

social en las contrataciones.

4 El sector privado y las Presenta una explicacion sobre como las distintas empresas,
contrataciones municipales.  proveedores, consultores y otros proponentes pueden acceder a la
informacion de las “oportunidades de negocio” u “oportunidades de

contratacion”, la aplicacion de los margenes de preferencia de acuerdo

al tipo y modalidades de contratacidn.

5 Practicas innovadoras en Identifica las nuevas tendencias que surgen en la region para promover
contrataciones. el desarrollo local a través de compras publicas electrénicas y las

compras publicas sustentables.

Nota: Tomado de “Guia de Procesos de Contratacion Publica a Nivel Municipal”, por Ministerio de Justicia y

Transparencia Institucional, Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito 2021.
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2.4. Estudios Previos del Objeto de Estudio

En su articulo cientifico titulado "¢ Sabemos como impacta la seleccion y contratacién de un
talento humano para la organizacion?”, Ipanaqué (2021) destaca la relevancia de los procesos
de gestién del talento humano, especificamente en lo que concierne a los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacién. El autor sostiene que estos procesos son fundamentales

para cualquier institucion que aspire a alcanzar eficiencia en sus operaciones. (p. 86).

El Articulo concluye que la evolucion constante de las organizaciones y la creciente complejidad
del entorno competitivo han llevado a cambios sustanciales en la forma en que se gestionan las
organizaciones. En este contexto, Ipanaque (2021) enfatiza la necesidad de contar con procesos
y herramientas adecuadas y validadas para llevar a cabo una seleccion de personal efectiva.
Estos procesos deben permitir a las organizaciones captar, entrevistar, evaluar y seleccionar a
individuos competentes con talento humano, que se ajusten de manera idénea a los requisitos
especificos del perfil del puesto. Asimismo, destaca la importancia de alinear las competencias
personales de los candidatos con las competencias organizacionales para garantizar una

integracion armoniosa en la dinamica y los objetivos de la institucion. (p. 91).

Segun el articulo cientifico publicado por Yurepel, Pasta & Hernandez (2020) en la Revista
Universitaria del Caribe, titulado "Politicas de seleccion y contratacion de personal en la alcaldia
municipal de Puerto Cabezas", se destaca que existen factores significativos que influyen en el
proceso de seleccion y contratacion de personal en dicha alcaldia. Especificamente, sefialan que
la presencia de amistades e influencias politicas constituye uno de los principales elementos que
inciden en este proceso, sugiriendo que este no es equitativo ni justo para el resto de los
aspirantes. (p. 69).

El articulo también sefiala una deficiencia en la adecuada aplicacion de las politicas de seleccion
y contratacion en la alcaldia municipal, indicando que estas no se llevan a cabo conforme a lo
establecido en la ley de contratacion publica y el cddigo laboral vigente de la Republica de

Nicaragua. Esta observacion sugiere una falta de alineacion entre las practicas de contratacion
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en laalcaldia y las normativas legales establecidas, lo cual podria comprometer la transparencia
y equidad en los procesos de seleccidn de personal en dicho ente gubernamental. (p. 76).

La relevancia de los articulos cientificos de Ipanaque (2021) y Yurepel, Pasta & Hernandez
(2020) en la presente investigacion abordada en la tesis de grado sobre el "Analisis de procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor,
Gestion 2023" radica en su capacidad para proporcionar una comprension profunda y critica de

los procesos de gestion del talento humano, especificamente en el ambito municipal.

En el caso del articulo de Ipanaque (2021), se destaca la importancia atribuida a la seleccion
adecuada de personal, resaltando la necesidad de contar con procesos y herramientas validadas
para asegurar la captacion de individuos competentes y alineados con las competencias
organizacionales. (p. 91). Estos conceptos son fundamentales al considerar el andlisis de los

procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en el Gobierno Municipal Bella Flor.

Por otro lado, el articulo de Yurepel, Pasta & Hernandez (2020) arroja luz sobre desafios
especificos en la alcaldia municipal de Puerto Cabezas, sefialando la presencia de factores como
amistades e influencias politicas que afectan la equidad en el proceso de seleccion y
contratacion. (p. 76). Este hallazgo proporciona un marco de referencia para evaluar y comparar
la situacion en el Gobierno Municipal Bella Flor, contribuyendo asi a la comprensidn de posibles

probleméticas similares.

Ambos articulos, al abordar aspectos clave de los procesos de seleccion y contratacion en
entornos municipales, ofrecen valiosas perspectivas que enriquecen la investigacion y permiten
una evaluacion critica de las practicas actuales en el Gobierno Municipal Bella Flor, facilitando
la identificacion de areas de mejora y contribuyendo al desarrollo de recomendaciones

fundamentadas.
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CAPITULO 11l

DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion

En el marco de la presente tesis, se adopto un tipo de investigacion descriptivo con el proposito
de examinar detalladamente los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal
en el Gobierno Municipal Bella Flor durante la Gestion 2023. Este tipo de investigacion se
selecciond debido a su idoneidad para analizar y presentar de manera sistematica la realidad
existente en dichos procesos, enfocandose en describir las caracteristicas y dinamicas

observadas sin intervenir de manera directa en los fendémenos estudiados.

3.2. Enfoque de Investigacion

En el desarrollo de la presente tesis, se implementd un enfoque de investigacion mixto con el
proposito de abordar de manera integral los procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacion
de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor durante la Gestion 2023. Este enfoque
combinado integr6 tanto componentes cualitativos como cuantitativos, permitiendo asi la

obtencion de una comprension mas completa y matizada de la temética investigada.

3.3. Universo o Poblaciéon de Estudio

En el contexto de la presente investigacion, se definié como universo de estudio la totalidad de
trabajadores dependientes del Municipio de Bella Flor. Segun la informacidn proporcionada por
el responsable de recursos humanos de dicho municipio, el nimero actual de trabajadores
asciende a 103 funcionarios. Este conjunto abarca todos los empleados que forman parte de la
estructura laboral de la institucion municipal y constituye la poblacion objeto de andlisis para
evaluar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal durante la Gestion
2023.
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3.4. Determinacion del Tamafio y Disefio de la Muestra

En el marco de la presente investigacion, se opt6 por la aplicacion del método de muestreo
aleatorio simple, que implica que cada individuo de la poblacion tiene una probabilidad

equitativa de ser seleccionado para formar parte de la muestra respectiva.

Asimismo, para determinar el tamafio de la muestra a recolectar, se emple6 el método estadistico
de muestreo, debido a que, aunque la poblacion es finita, su extension es considerable. Este
enfoque asegura una representacion significativa de la diversidad presente en la totalidad de
trabajadores dependientes del Municipio de Bella Flor, facilitando un analisis robusto y

generalizable de los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal.

Para ello se calcula de la siguiente manera:

Donde:

n = Tamafio de la muestra buscado.

N = Tamafio de la poblacion o universo.

z = Nivel de Confianza (NC).

e = Error de estimacion maximo aceptado.

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

q = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.

Tabla 3.

Formulacién del muestreo estadistico
Parametros N z p q e
Valores 103 1.96 0.5 0.5 0.05

Nota: Dentro de la tabla se observa los pardmetros a considerar para la determinacion del tamafio de la muestra

(Z)%2+xN+P*Q (1.96)?%1030.5%0.5
(e)2(N-1)+(2)2+P*Q (0.05)2(103-1)+(1.96)2%0.5%0.5

Total, encuestas realizadas =84
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3.5. Seleccion de Métodos y Técnicas

3.5.1. Método de Investigacion

En el desarrollo de la presente tesis de grado, se implementaron tanto el método inductivo como
el deductivo como enfoques complementarios para abordar la investigacion. EI método
inductivo permitié la formulacion de conclusiones generales a partir de observaciones
especificas y datos recopilados durante el analisis de los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacién en el Gobierno Municipal Bella Flor. Por otro lado, el método deductivo se aplic
para contrastar estas conclusiones con teorias existentes y marcos conceptuales, brindando un

enfoque mas estructurado y validando las inferencias obtenidas durante la investigacion.

3.5.2. Técnicas de Investigacion

3.5.2.1. Técnicas de la Entrevista

En el marco de la presente investigacion, se implementd la técnica de la entrevista, focalizada
especificamente en las personas de interés cuyos cargos y funciones se consideraron esenciales
para el estudio. Los entrevistados seleccionados fueron el Alcalde del Municipio y el
Responsable de Recursos Humanos, ambos desempefiando roles clave en los procesos de

reclutamiento, seleccién y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor.

Esta eleccion estratégica de participantes aseguré la obtencion de informacion directa y
detallada de individuos con perspectivas y conocimientos cruciales para la investigacion,
permitiendo asi un andlisis exhaustivo y fundamentado de los procedimientos de gestion del

talento humano en el ambito municipal.

3.5.2.2. Técnica de la Encuesta

Se adoptd la técnica de la encuesta como instrumento principal de recoleccion de datos. Esta

estrategia se oriento hacia los aproximadamente 103 funcionarios que conforman la plantilla del
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municipio. La implementacion de una encuesta virtual facilitd la obtencion de respuestas de
manera eficiente y agil, permitiendo alcanzar a una amplia muestra de participantes de manera

equitativa.

La diversidad de perspectivas recopiladas a traves de esta técnica contribuy6 significativamente
a enriquecer el andlisis de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal
en el Gobierno Municipal Bella Flor durante la Gestion 2023. Ademas de ayudar a contrastar la
informacidn obtenida de parte de la técnica de la entrevista pudiendo alcanzar un criterio mas

realista.

3.5.2.3. Técnica de la Revision Documental

Se empled la técnica de la revision documental como una herramienta fundamental para la
estructuracion de los contenidos tedricos. Esta técnica se centrd en la revision exhaustiva y
sistematica de documentos, literatura especializada, normativas y otros materiales relevantes
que sirvieron como base solida para la fundamentacion teorica de la investigacion. La revision
documental contribuyd de manera significativa a la comprensién profunda de los procesos de
reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal, proporcionando un sustento teorico robusto

para el analisis y la interpretacion de los resultados obtenidos a lo largo del estudio.

3.6. Instrumentos de Relevamiento de Informacion

3.6.1. Guia de entrevista

Para la ejecucidn de las entrevistas, se utilizé la Guia de Entrevista como instrumento principal.
Esta guia detallada contenia las preguntas especificas que se formularon a las personas de
interés, como el alcalde del municipio y el responsable de recursos humanos. Cada pregunta fue
cuidadosamente estructurada para obtener informacion detallada y relevante sobre los procesos

de reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal en el Gobierno Municipal Bella Flor.
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3.6.2. Cuestionario

En el desarrollo de la investigacion, se implementd el cuestionario como instrumento directo de
la técnica de la encuesta. Este cuestionario, disefiado de manera precisa, contenia preguntas
dirigidas a los aproximadamente 103 funcionarios del municipio. La formulacién de las
preguntas se orientd a obtener datos cuantificables y opiniones sobre diversos aspectos
relacionados con los procesos de gestion del talento humano en la entidad municipal.

3.6.3. Ficha bibliogréafica

La ficha bibliogréafica se destacé como el instrumento principal durante la fase de revision
documental. Esta ficha, meticulosamente estructurada, facilitd la organizacién y registro
sistematico de la informacion extraida de documentos, literatura especializada y normativas
relevantes. La ficha bibliografica fue esencial para el anélisis detallado y la posterior elaboracion
de la base tedrica que sustentd la investigacion sobre los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal.

3.7. Lineas de investigacion cientifica

3.7.1. Linea general

La linea general de investigacion que conduce la presente tesis es: Recursos Humanos,

Organizacional, Técnicas y Modelos de Solucion de Conflictos.

3.7.2. Linea especifica

La linea especifica de investigacion tomada para la presente tesis es: Desarrollo humano,

Organizacional, Técnicas y Modelos de Solucion de Conflictos
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y VALIDACION DE LA INVESTIGACION

4.1. Diagnostico situacional de los Procesos

Para dar inicio al proceso de diagndstico, se llevd a cabo la elaboracion de los instrumentos
necesarios para las técnicas de recoleccion de informacion seleccionadas. En este contexto, se

desarrollaron dos instrumentos clave: la Guia de Entrevista y el Cuestionario de la Encuesta.

La Guia de Entrevista fue disefiada con el propdsito de estructurar las preguntas que se
plantearian a las personas de interés, como el alcalde del municipio y el responsable de recursos
humanos, permitiendo asi obtener informacion detallada sobre los procesos de reclutamiento,
seleccidn y contratacion de personal. Por otro lado, el Cuestionario de la Encuesta fue concebido
para recopilar datos cuantificables y opiniones de los aproximadamente 103 funcionarios del
municipio, abordando distintos aspectos relacionados con la gestién del talento humano en la

entidad municipal.

4.1.1. Resultados de las Entrevistas

La técnica de la entrevista fue aplicada de manera especifica al alcalde municipal y al
responsable de recursos humanos, considerados como las figuras mas relevantes en dicha
materia. Estos encuentros proporcionaron una valiosa oportunidad para obtener informacion
detallada sobre los procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacion llevados a cabo en la

municipalidad.

A continuacién, se presenta un resumen e interpretacion completo de la informacién recabada
durante estas entrevistas, destacando los puntos clave que han influido en la gestion del talento
humano en el municipio. La transcripcion completa de las entrevistas se encuentra en el Anexo

para su revision.
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4.1.1.1. Resumen de la informacion recabada

e Eficiencia de los Procesos de Reclutamiento:
El alcalde reconocié que existen aspectos a mejorar, pero en términos generales, considera que

durante la presente gestion los procesos han sido eficientes.

e Dificultades en la Seleccion de Personal:
Ambos entrevistados destacaron la dificultad de seleccionar entre numerosos postulantes y la
necesidad de garantizar la completitud del proceso por parte de los candidatos.

e Criterios para la Seleccién de Candidatos:
Se prioriza la capacidad para trabajar bajo presion, el compromiso, la formacion y

conocimientos tanto tedricos como précticos relacionados con el puesto.

o Efectividad de las Entrevistas:
Se afirmo la efectividad de las entrevistas, respaldada por la experiencia del equipo de recursos

humanos en la interpretacion de la informacion recopilada.

e Métodos de Reclutamiento:
Se emplean tanto métodos de reclutamiento interno como externo, destacando la convocatoria

abierta mediante el SICOES como el mas frecuente.

e Desafios en la Contratacion:
El desafio principal es el desembolso econdémico y la gestion de un presupuesto ajustado que

limita la contratacién continua.

e Participacion del Personal de Recursos Humanos:
El equipo de recursos humanos se encarga integralmente de la gestion del talento humano, desde

el reclutamiento hasta la elaboracion de contratos.
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e Garantia de Transparencia:
Se asegura la transparencia a través del uso del SICOES y un control eficiente de la

documentacion, permitiendo auditorias y verificaciones.

e Evaluacion del Desempefio del Personal Contratado:
Se realiza una evaluacion a través de informes proporcionados por los jefes de area, tomando

decisiones sobre la permanencia de los empleados.

e Areas para Mejorar la Eficiencia:
Se destacé la necesidad de mejorar la capacidad de cumplir con los contratos y buscar

oportunidades para programas de formacion que profesionalicen al personal.

4.1.1.2. Interpretacion de la Informacién

Los entrevistados reconocieron la eficiencia general de los procesos, aunque se identificaron
areas de mejora. La seleccion de personal se enfrenta a desafios comunes, como la competencia
entre candidatos y la necesidad de completar todos los pasos del proceso. Los criterios de
seleccidn estan alineados con las habilidades y el compromiso, y la efectividad de las entrevistas

se sustenta en la experiencia del equipo de recursos humanos.

La combinacion de métodos de reclutamiento interno y externo refleja una politica equilibrada,
y se destaco la dificultad econdmica como principal obstaculo en el proceso de contratacion. La
transparencia se garantiza mediante el uso de herramientas especificas, y la evaluacién del
desempefio se realiza de manera pragmatica. La identificacion de areas para mejorar destaca la
importancia de fortalecer la capacidad de cumplimiento de contratos y la posible

implementacion de programas de formacion para el personal.

En conjunto, la informacion recabada proporciona una vision completa de los desafios y éxitos

en la gestion del talento humano en la Municipalidad de Bella Flor.
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4.1.2. Resultados de las Encuestas

De manera complementaria y necesaria para el diagndstico situacional, se procedié a la
aplicacion de la técnica de la encuesta. Dicha técnica se aplicé a los funcionarios dependientes
del municipio, siendo estos un total de 84personas de acuerdo al tamafio de la muestra

determinada.

Esta fase de la investigacion se llevd a cabo con el objetivo de recabar informacién directamente
de los empleados municipales, quienes constituyen una parte fundamental en los procesos de
gestion del talento humano. La aplicacion de la encuesta permiti6 obtener datos relevantes sobre
la percepcion y experiencia de los funcionarios en relacion con los procesos de reclutamiento,
seleccién y contratacion, asi como identificar areas de mejora y posibles desafios en la gestién

del talento humano en el municipio de Bella Flor.

A continuacion, se evidencian los resultados obtenidos expresados de manera grafica con su

debida interpretacion.

Pregunta 1 ;Edad?

Mas de 50 afios 20 a 30 afios
2% 1%

41 a 50 afios
38%

31 a 40 afos
59%

20a30afios M31ad40anos MW41a50afos M Masde 50 ainos

Figura 3. Encuesta Pregunta 1
Fuente: Elaboracion propia.
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La distribucion de la edad de los encuestados refleja una tendencia destacada hacia dos rangos
especificos. El 59% de los encuestados se encuentra dentro del rango de edades comprendido
entre los 31 y 40 afios, lo que indica una predominancia significativa de individuos en esta franja
etaria dentro del personal municipal. Por otro lado, el 38% de los encuestados se ubica en el
rango de edades entre los 41 y 50 afios, mostrando también una representacién notable en este

grupo demogréfico.

Esta distribucion sugiere una estructura etaria relativamente equilibrada en el cuerpo de
empleados municipales, con una concentracion significativa en los grupos de edad mencionados
anteriormente. La predominancia de individuos en las franjas de edad entre 31 y 50 afios puede
tener implicaciones en términos de experiencia laboral, niveles de energia y expectativas
profesionales dentro del entorno laboral municipal. Ademas, podria sefalar la necesidad de
politicas y programas de gestion del talento humano que aborden las distintas necesidades y
expectativas de los empleados en funcion de su edad y etapa profesional.

Pregunta 2 ¢Sexo?

Femenino

/ 19%

Masculino_—
81%
Femenino ™ Masculino

Figura 4. Encuesta Pregunta 2
Fuente: Elaboracion propia.

El anélisis de la distribucidn por género de los encuestados revela una marcada disparidad en la

representacion entre hombres y mujeres dentro del personal municipal. Con un 81% de los
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encuestados identificados como masculinos y solo un 19% como femeninos, se evidencia una

clara predominancia de hombres en comparacion con mujeres en este contexto laboral.

Por lo tanto, estas cifras sugieren la importancia de implementar politicas y programas que
fomenten la igualdad de género, promuevan la diversidad y creen un ambiente laboral inclusivo

para todos los empleados, independientemente de su sexo.

Pregunta 3 ;Formacién Académica?

é¢Formacion Académica?

Educacién Postgrado/Maestria/Doctorado
Universitaria 0%

10% Educacién Secundaria

20%

Educacién Técnica
70%

-

Educacion Secundaria M Educacion Técnica M Educacion Universitaria M Postgrado/Maestria/Doctorado

Figura 5. Encuesta Pregunta 3

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de la formacion académica de los encuestados revela una distribucion significativa
en términos de niveles educativos. La mayoria de los encuestados, aproximadamente el 70%,
posee educacion técnica, lo que sugiere una fuerza laboral con habilidades y conocimientos

especializados en areas especificas relacionadas con sus roles dentro del municipio.

El 20% de los encuestados indicé poseer educacién secundaria, lo que refleja una proporcion
considerable de empleados con una formacion basica pero sélida. Por otro lado, el 10% declard
tener educacion universitaria, lo que sugiere que un segmento minoritario del personal
municipal cuenta con un nivel més alto de formacién académica y posiblemente con habilidades

y conocimientos mas amplios y avanzados.
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Esta distribucion en la formacion académica resalta la diversidad educativa dentro del personal
municipal, lo que puede ser beneficioso para la realizacion de diversas tareas y funciones dentro
de la administraciéon local. Sin embargo, también puede plantear desafios en términos de
igualdad de oportunidades y acceso a roles de mayor responsabilidad para aquellos con niveles
educativos mas bajos. Por lo tanto, es importante que la gestion del talento humano dentro del
municipio considere estas diferencias educativas al disefiar estrategias de desarrollo profesional

y capacitacion para sus empleados.

Pregunta 4 ;Como conocio la disponibilidad de la vacante de su puesto actual?

éComo conocid la disponibilidad de la vacante de su puesto
actual?
Anuncio en medios de

Agencia de reclutamiento externo / comunicacion
() 7%
Bolsas de trabajo en
linea
3%

Referencia de un
empleado interno

90% e ™

Anuncio en medios de comunicacion M Bolsas de trabajo en linea
m Referencia de un empleado interno M Agencia de reclutamiento externo

Figura 6. Encuesta Pregunta 4
Fuente: Elaboracion propia.

El 90% de los encuestados indic6 que se enterd de la disponibilidad de la vacante a traves de
una referencia de un empleado interno. Esta alta proporcion sugiere que existe una practica
comun dentro del municipio de reclutar nuevo personal a través de recomendaciones de

empleados actuales.

Solo el 7% de los encuestados menciond haber conocido la vacante a través de un anuncio en
medios de comunicacion, lo que indica que el reclutamiento externo a través de medios
tradicionales de publicidad tiene una presencia limitada en el proceso de seleccion de personal

del municipio.
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Esta interpretacion destaca la importancia de las redes internas de comunicacion vy
recomendaciones dentro del municipio como un canal principal para reclutar nuevos empleados.
Sin embargo, también plantea interrogantes sobre la diversidad y equidad en el reclutamiento,
ya que la dependencia excesiva de referencias internas podria limitar la variedad de candidatos

y perpetuar posibles sesgos en el proceso de seleccion.

Pregunta 5 ¢ Cdémo calificaria el proceso de reclutamiento para su posicion actual?

¢Como calificaria el proceso de reclutamiento para su posicion
actual?

Muy efectivo
0%
Ineficaz

38% Efectivo

17%

\ Neutral

45%

Muy efectivo M Efectivo H Neutral M Ineficaz

Figura 7. Encuesta Pregunta 5
Fuente: Elaboracion propia.

El 45% de los encuestados expreso una perspectiva neutral sobre el proceso de reclutamiento,
lo que sugiere una percepcion ambivalente o falta de opinion definida en cuanto a su eficacia.

Por otro lado, el 38% de los encuestados lo calificé como ineficaz, lo que indica una proporcion
considerable de personas descontentas o insatisfechas con el proceso de reclutamiento actual.
Esta percepcion negativa podria estar relacionada con experiencias personales de los
encuestados, como la falta de transparencia en el proceso, demoras en la comunicacion o la

seleccién de candidatos poco adecuados para las posiciones.

Solo el 17% de los encuestados considerd el proceso de reclutamiento como efectivo, lo que

representa una minoria significativa de personas que estan satisfechas con el proceso actual.
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En general, estas percepciones variadas resaltan la importancia de evaluar y mejorar
continuamente los procesos de reclutamiento para garantizar la eficacia y la satisfaccion de los

empleados en el municipio.

Pregunta 6 ¢Participd en algun proceso de seleccidon previo para su posicion actual?

éParticipd en algun proceso de seleccion
previo para su posicidon actual?

(\[e}
4%

Figura 8. Encuesta Pregunta 6
Fuente: Elaboracion propia.

El anélisis de la participacion en procesos de seleccion previos para las posiciones actuales
revela una tendencia mayoritaria entre los encuestados. Un abrumador 96% de los encuestados
afirmo haber participado en algan proceso de seleccion previo para su posicion actual, lo que
indica que la gran mayoria de los empleados actualmente en el municipio han pasado por un

proceso de seleccién en el pasado.

Esta alta tasa de participacion en procesos de seleccion anteriores sugiere que el municipio ha
experimentado una rotacion considerable de personal o ha realizado contrataciones en un
periodo relativamente corto. Ademas, puede indicar una practica comun de promocion interna
o movilidad laboral dentro de la organizacion, donde los empleados pueden postularse para

nuevas oportunidades dentro del mismo municipio.
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Pregunta 7 ¢Qué métodos se utilizaron en el proceso de seleccion?

éQué métodos se utilizaron en el proceso de seleccion?

Revision de
referencia

Evaluacion

Psicotécnica
0,
15% 0%

Prueba de/

Habilidades
Técnicas
2%

Entrevista

A 83%

Entrevista M Prueba de Habilidades Técnicas
B Evaluacion Psicotécnica M Revision de referencias

Figura 9. Encuesta Pregunta 7
Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de los métodos utilizados en el proceso de seleccion revela que la entrevista es la
técnica predominante, siendo empleada por el 83% de los encuestados. Esta cifra sugiere que la
entrevista es una practica estandar y ampliamente aceptada en el municipio como parte integral
del proceso de seleccion de personal. La entrevista proporciona una oportunidad para evaluar
las habilidades, competencias y adecuaciéon cultural de los candidatos, lo que la convierte en una

herramienta valiosa para tomar decisiones informadas de contratacion.

El uso de la revisién de referencias, reportado por el 15% de los encuestados, indica que esta
técnica tambien tiene cierta relevancia en el proceso de seleccion del municipio. La revision de
referencias permite validar la informacidn proporcionada por los candidatos y obtener una
perspectiva sobre su desempefio pasado y sus caracteristicas profesionales. Aungque menos
utilizada que la entrevista, la revision de referencias sigue siendo una préctica importante para

garantizar la idoneidad de los candidatos seleccionados.

Por otro lado, solo el 2% de los encuestados informaron que se utilizé una prueba de habilidades
técnicas como parte del proceso de seleccidén. Aungue esta técnica es menos comun, su uso

puede ser indicativo de roles especificos que requieren habilidades técnicas especializadas.
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Pregunta 8 ¢ Considera que los métodos de seleccion fueron justos y transparentes?

éConsidera que los métodos de seleccidon fueron justos y
transparentes?

/

No estoy seguro
64%

\ No

W No estoy seguro

Figura 10. Encuesta Pregunta 8
Fuente: Elaboracion propia.

El 34% de los participantes afirmaron que los métodos de seleccién fueron justos y
transparentes, lo que indica una cierta confianza en la imparcialidad y claridad del proceso de

seleccion.

Sin embargo, una pequefia proporcion de los encuestados, el 2%, expresaron que no
consideraban justos y transparentes los métodos de seleccion. Esta opinion minoritaria puede
indicar que algunos empleados perciben ciertas deficiencias 0 sesgos en el proceso de seleccion

que los hacen cuestionar su equidad y transparencia.

Es notable que el 64% de los encuestados manifestaron estar indecisos o inseguros sobre si los
métodos de seleccion fueron justos y transparentes. Esta incertidumbre puede deberse a una falta
de informacidn clara sobre los criterios y procedimientos utilizados en el proceso de seleccion,

lo que genera dudas sobre su equidad y transparencia.
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Pregunta 9 ¢ Recibio retroalimentacion después del proceso de seleccion?

éRecibio retroalimentacion después del proceso de seleccion?

Figura 11. Encuesta Pregunta 9
Fuente: Elaboracion propia.

El 43% de los encuestados afirmaron haber recibido retroalimentacion después del proceso de
seleccién, lo que indica que una parte minoritaria de los empleados tuvo la oportunidad de

obtener informacidn sobre su desempefio y resultados del proceso.

Por otro lado, el 57% de los encuestados manifestaron que no recibieron retroalimentacion
después del proceso de seleccidn. Esta mayoria sugiere que una proporcion considerable de los
empleados no fue informada sobre los resultados de su participacion en el proceso de seleccion,

lo que puede generar incertidumbre y falta de claridad sobre su desempefio y areas de mejora.

La falta de retroalimentacién después del proceso de seleccion puede tener implicaciones
negativas en la motivacion y el compromiso de los empleados, ya que la retroalimentacion
constructiva es fundamental para el desarrollo profesional y la autoevaluacién. Por lo tanto, es
importante que la organizacion implemente mecanismos efectivos para proporcionar
retroalimentacion a todos los participantes del proceso de seleccion, con el fin de promover una

cultura de transparencia, desarrollo y mejora continua en el lugar de trabajo.
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Pregunta 10 ¢Fue proporcionada una descripcion clara del contrato antes de aceptar el
puesto?

éFue proporcionada una descripcidon clara del contrato antes de
aceptar el puesto?

Parcialmeniej”/ ’
87%
Si M Parcialmente

Figura 12. Encuesta Pregunta 10
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con los datos recabados, el 7% de los encuestados afirmaron que si se les
proporciond una descripcion clara del contrato antes de aceptar el puesto, lo que indica que una

minoria muy reducida de los empleados experiment6 una comunicacion efectiva en este aspecto.

Por otro lado, el 6% de los encuestados manifestaron que no se les proporcioné una descripcion
clara del contrato antes de aceptar el puesto, lo que sugiere que una pequefia parte de los
empleados se encontré en una situacion de falta de claridad respecto a los términos y

condiciones del contrato laboral.

Sin embargo, la mayoria abrumadora de los encuestados, el 87%, afirmaron que la descripcion
del contrato fue proporcionada parcialmente antes de aceptar el puesto. Esta respuesta indica
una percepcion generalizada de insuficiencia en la comunicacion de los detalles del contrato, lo

que puede generar confusidn y disconformidad entre los empleados.
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La falta de una descripcion clara del contrato antes de aceptar el puesto puede afectar la
percepcion de los empleados sobre la transparencia y la equidad en el proceso de contratacion,

asi como su compromiso y satisfaccion laboral.

Por lo tanto, es importante que la organizacién mejore sus practicas de comunicacién para
garantizar que todos los empleados reciban una descripcion completa y clara de los términos y

condiciones del contrato laboral antes de aceptar un puesto.

Pregunta 11 ¢ Qué tipo de contrato tiene con el municipio?

éQué tipo de contrato tiene con el municipio?

Contrato

Contrato por.
P indefinido

proyecto A
1% / i’
\ Contrato a

——_—

plazo fijo
27%

Trabajo sin contrato
69% N

\{

Contrato indefinido m Contrato a plazo fijo
M Trabajo sin contrato M Contrato por proyecto

Figura 13. Encuesta Pregunta 11
Fuente: Elaboracion propia.

El 3% de los encuestados afirmaron tener un contrato indefinido, lo que indica una minoria muy

reducida de empleados con una relacion laboral estable y formalizada.

Por otro lado, un porcentaje considerable, el 27% de los encuestados, reportaron tener un
contrato a plazo fijo. Esto sugiere que una parte significativa de los empleados tienen una
relacién laboral con una duracion determinada y sujeta a términos especificos, lo que puede

implicar cierta incertidumbre en cuanto a la continuidad de su empleo.
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Sin embargo, la mayoria abrumadora de los encuestados, el 69%, manifestaron trabajar sin
contar con contrato. Esta respuesta revela una falta de formalizacién en las relaciones laborales
de una gran proporcién de los empleados, lo que puede generar inseguridad laboral y

vulnerabilidad para los trabajadores.

Esta situacion puede tener implicaciones importantes en términos de derechos laborales,
estabilidad laboral y proteccion social para los empleados. Por lo tanto, es fundamental que el
municipio revise y mejore sus procesos de contratacion y garantice la formalizacion adecuada

de las relaciones laborales para todos sus empleados.

Pregunta 12 ; Como calificaria el proceso de integracion después de ser contratado?

¢Como calificaria el proceso de integracion después de ser
contratado?

Muy
efectivo

/ 2% Efectivo

8%

Ineficaz

0% \

Neutral

— 0%

Muy efectivo M Efectivo B Neutral M Ineficaz

Figura 14. Encuesta Pregunta 12.
Fuente: Elaboracion propia.

Solo un pequefio porcentaje, el 2%, considerd que el proceso de integracion fue muy efectivo,
lo que sugiere que una minoria de empleados experimentaron una experiencia altamente
satisfactoria en su proceso de integracion laboral. Ademas, el 8% de los encuestados afirmaron
que el proceso de integracidn fue efectivo, lo que indica que una parte reducida de los empleados
consideraron que el proceso cumplié satisfactoriamente con su proposito de facilitar la

adaptacion al nuevo entorno laboral.
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Por otro lado, el 40% de los encuestados expresaron una opinién neutral respecto al proceso de
integracion. Esta respuesta sugiere una percepcion ambivalente por parte de estos empleados,
quienes podrian haber experimentado aspectos tanto positivos como negativos en su proceso de

integracion.

Sin embargo, la mayoria de los encuestados, el 50%, calificaron el proceso de integracion como
ineficiente. Esta respuesta revela una preocupante tendencia hacia la insatisfaccion con el

proceso de integracion laboral entre la mayoria de los empleados encuestados.

En conjunto, estas respuestas indican que hay areas de mejora significativas en el proceso de

integracion después de ser contratado en el municipio.

4.1.3. Andlisis FODA

Con base en el resumen y analisis exhaustivo de la informacion y datos recopilados, se ha
elaborado una Matriz FODA como herramienta fundamental para evidenciar el estado general

de los procesos de gestidn del talento humano.

Esta matriz proporciona una vision estructurada y sistematica de las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas identificadas en el contexto de la investigacion.

A continuacion, se presenta la matriz para una comprension mas detallada de la situacién actual
y para orientar el disefio de estrategias que contribuyan a la mejora continua de los procesos de

gestion del talento humano en el municipio.
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Figura 15. Matriz FODA
Fuente: Elaboracion propia.



4.2. Identificacion de los principales problemas

Gracias al exhaustivo diagnostico llevado a cabo, se lograron identificar los principales
problemas y dificultades dentro de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion. Este
analisis resulta fundamental para la investigacion, siendo practicamente el ndcleo del trabajo de

tesis, ya que proporciona una comprension clara y detallada de las &reas que requieren atencién

y mejora.

A continuacion, se procede a identificar y describir los problemas detectados, con el objetivo de

abordarlos de manera efectiva

e Insatisfaccién con e
proceso de integrccién

después de ser
contratado.

« Falta de claridad en la
descripcidn del
contrato.

« Alta  proporcién  de
empleados sin contrato
laboral.

DEBILIDADES

IDENTIFICACION DE
PROBLEMATICAS

AMENAZAS

+ Rotacién de personal

debido a insatisfaccién
laboral.

» Competencia por

talento  humano  con
empresas del sector
privado.

Cambios en las politicas
gubernamentales  que
puedan  afectar los
procesos de
contratacion.

Figura 16. Identificacion de problematicas

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.1. Descripcion de cada elemento identificado

4.2.1.1. Insatisfaccion con el proceso de integraciéon después de ser contratado

La insatisfaccion con el proceso de integracion después de ser contratado constituye un desafio
significativo para la alcaldia municipal de Bella Flor. Este proceso reviste gran importancia, ya
que representa la primera etapa en la experiencia laboral de un nuevo empleado dentro de la
institucion. Su adecuada ejecucion es crucial para garantizar una transicion exitosa y una

adaptacion efectiva al entorno laboral y a las responsabilidades inherentes al puesto.

Los principales resultados negativos derivados de la insatisfaccion con este proceso son
multifacéticos. En primer lugar, la falta de una integracion adecuada puede conducir a una
disminucién en el compromiso y la motivacién del empleado, lo que afecta su desempefio
laboral y su contribucion al logro de los objetivos organizacionales. Ademas, una mala
experiencia en la integracion puede generar sentimientos de desapego y alienacion por parte del
empleado hacia la alcaldia municipal, lo que aumenta el riesgo de rotacion de personal y

dificulta la retencién de talento calificado.

Asimismo, una integracion deficiente puede socavar la construccion de relaciones laborales
positivas y colaborativas entre el nuevo empleado y sus colegas, lo que impacta negativamente

en el ambiente de trabajo y en la cohesion del equipo.

Esta situacion representa un desafio tanto para el equipo de recursos humanos, que debe
garantizar una adecuada incorporacion, como para el municipio, que necesita empleados

comprometidos y motivados.
4.2.1.2. Falta de claridad en la descripcion del contrato
La falta de claridad en la descripcién del contrato laboral representa un desafio significativo

para la alcaldia municipal de Bella Flor. Este problema se refiere a la ausencia de detalles

precisos y completos en los términos y condiciones del contrato ofrecido a los empleados, lo
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que puede generar confusiones y malentendidos respecto a las responsabilidades, derechos y
obligaciones de ambas partes involucradas.

La importancia de una descripcion clara del contrato radica en su funcion como documento
fundamental que establece las bases de la relacién laboral entre la alcaldia y sus empleados. Un
contrato bien definido proporciona seguridad juridica tanto al empleado como a la institucion,
al delinear claramente aspectos como el salario, las horas de trabajo, los beneficios, las politicas
de licencias y vacaciones, entre otros aspectos relevantes. Ademas, una descripcion detallada
del contrato ayuda a alinear las expectativas de ambas partes y a prevenir conflictos y

malentendidos en el futuro.

Los principales resultados negativos derivados de la falta de claridad en la descripcion del
contrato son diversos y pueden tener un impacto significativo en la alcaldia municipal. En
primer lugar, la confusion o ambigledad en los términos contractuales puede llevar a disputas
legales y conflictos laborales, lo que resulta en costos financieros y de reputacion para la
institucion. Ademas, una falta de claridad en el contrato puede socavar la confianza y la
satisfaccion del empleado, lo que afecta su compromiso y desempefio laboral. Asimismo, puede
generar un clima laboral negativo y minar la moral del equipo, lo que a su vez puede contribuir

a la rotacion de personal y la pérdida de talento.

Esto representa un problema para el equipo de recursos humanos, que debe garantizar que los
contratos sean claros y completos, y también para el municipio, que necesita establecer

relaciones laborales solidas y transparentes.

4.2.1.3. Alta proporcion de empleados sin contrato laboral

La alta proporcion de empleados sin contrato laboral constituye un problema significativo para
la alcaldia municipal de Bella Flor. Este inconveniente se refiere a la situacion en la que una
parte considerable de los trabajadores no cuenta con un documento formal que establezca los

términos y condiciones de su relacion laboral con la institucion.
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La importancia de contar con contratos laborales adecuados radica en su funcion como
herramienta legal que regula la relacion entre el empleado y el empleador. Los contratos
proporcionan claridad en cuanto a las responsabilidades, derechos y obligaciones de ambas
partes, y sirven como referencia en caso de disputas o conflictos laborales. Ademas, los
contratos son fundamentales para garantizar la proteccion de los derechos laborales de los

empleados y para cumplir con las regulaciones legales pertinentes.

Los principales resultados negativos derivados de la alta proporcion de empleados sin contrato
laboral son diversos y pueden tener un impacto significativo en la alcaldia municipal. En primer
lugar, esta situacion expone a la institucion a riesgos legales y financieros, ya que la falta de
contratos puede dar lugar a reclamos legales por parte de los trabajadores y sanciones por

incumplimiento de las leyes laborales.

Ademas, la ausencia de contratos puede generar incertidumbre y desconfianza entre los
empleados, lo que afecta su satisfaccion laboral y su compromiso con la institucion. Asimismo,
esta situacion puede contribuir a un clima laboral tenso y a la pérdida de talento, ya que los
empleados pueden optar por buscar oportunidades laborales en otras organizaciones que

ofrezcan condiciones mas claras y seguras.

4.2.1.4. Rotacion de personal debido a insatisfaccion laboral

La rotacion de personal debido a la insatisfaccion laboral constituye un desafio significativo
para la alcaldia municipal de Bella Flor. Este problema se refiere al fendmeno en el que los
empleados abandonan sus puestos de trabajo debido a la falta de satisfaccion con diversos
aspectos de su empleo, como las condiciones laborales, el ambiente de trabajo, las oportunidades

de desarrollo profesional o la relacion con los superiores.

La importancia de abordar este problema radica en sus efectos adversos tanto para los empleados
como para la alcaldia municipal. En primer lugar, la rotacion de personal genera costos directos
e indirectos para la institucion, como los gastos asociados con la contratacién y capacitacion de

nuevos empleados, la pérdida de productividad durante el periodo de adaptacién de los nuevos
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trabajadores y la interrupcion en la continuidad de los proyectos y actividades. Ademas, la
rotacion de personal puede afectar negativamente la reputacién y la imagen de la alcaldia
municipal, tanto entre los ciudadanos como entre los potenciales empleados, lo que dificulta la

atraccion y retencion de talento.

Entre los principales resultados negativos que ocasiona la rotacion de personal debido a la
insatisfaccion laboral se encuentran la disminucion en la calidad de los servicios prestados por
la alcaldia, la perdida de conocimiento y experiencia acumulados por los empleados que se van,
el aumento en la carga de trabajo y el estrés para los empleados que permanecen, asi como la

pérdida de cohesion y estabilidad en el equipo de trabajo.

4.2.1.5. Mejorar el proceso de reclutamiento

La mejora del proceso de reclutamiento constituye un desafio crucial para la alcaldia municipal
de Bella Flor. Este problema se refiere a la necesidad de optimizar y fortalecer las estrategias y
practicas utilizadas para atraer, seleccionar y contratar a nuevos empleados de manera efectiva

y eficiente.

La importancia de abordar este problema radica en su impacto directo en la calidad y la
idoneidad de la fuerza laboral de la alcaldia municipal. Un proceso de reclutamiento deficiente
puede resultar en la seleccion de candidatos poco calificados o inadecuados para los puestos
vacantes, lo que a su vez puede llevar a un bajo rendimiento laboral, una mayor rotacién de

personal y una disminucion en la calidad de los servicios prestados por la institucion.

Entre los principales resultados negativos que ocasiona este problema para la alcaldia municipal
se encuentran la falta de talento y habilidades necesarias para llevar a cabo las funciones y
responsabilidades del puesto, lo que puede afectar la eficiencia y efectividad de los procesos y
proyectos municipales. Ademas, un proceso de reclutamiento ineficaz puede generar costos
adicionales para la institucion en términos de tiempo, recursos y esfuerzos dedicados a la

seleccion y capacitacion de nuevos empleados.
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4.2.1.6. Cambios en las politicas gubernamentales que puedan afectar los procesos de

contratacion

El problema de los cambios en las politicas gubernamentales que puedan afectar los procesos
de contratacion se refiere a la incertidumbre y la variabilidad normativa que puede surgir debido
a modificaciones en las leyes, regulaciones o politicas del gobierno central que impactan
directamente en los procedimientos de contratacion de personal de la alcaldia municipal de Bella
Flor.

Es importante abordar este problema debido a que estos cambios pueden generar confusion,
inestabilidad y obstaculos adicionales en los procesos de contratacion de la institucion. La falta
de claridad y predictibilidad en las normativas puede dificultar la planificacion y ejecucion de
las actividades de contratacion, asi como generar demoras y complicaciones en la gestion del

talento humano.

Entre los principales resultados negativos que ocasiona este problema para la alcaldia municipal
se encuentran la interrupcién de los procesos de contratacidn en curso, la necesidad de ajustar
constantemente los procedimientos internos para cumplir con las nuevas regulaciones, y la
posible limitacion en la capacidad de la institucion para atraer y retener talento humano

calificado debido a la inestabilidad normativa.
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4.3. Propuesta de estrategias efectivas

Una vez completado el diagndstico exhaustivo he identificado los principales problemas en los
procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion actuales, es crucial proponer estrategias

efectivas para abordar estas problematicas.

A continuacién, se presentan cuatro estrategias clave para mejorar los procesos de gestion del

talento humano:

4.3.1. Estrategia 1 — Establecer un programa de orientacién y capacitacién integral para

los nuevos empleados

Descripcion detallada:

La estrategia nimero 1 propone la implementacion de un programa de orientacion y
capacitacion integral dirigido a los nuevos empleados del municipio. Este programa surge como
respuesta a la necesidad de optimizar el proceso de integracion laboral, garantizando que los
recién contratados adquieran rapidamente las competencias y conocimientos necesarios para

desempefiar sus funciones de manera eficaz.

Este programa de orientacidn y capacitacion se concibe como un proceso estructurado y bien
planificado que abarca diversas etapas, desde la llegada del nuevo empleado hasta su plena

adaptacion al entorno laboral y su 6ptimo rendimiento en sus responsabilidades.

Objetivos:

e Proporcionar a los nuevos empleados una comprension clara de la cultura
organizacional, los valores y la mision del municipio.
e Informar a los empleados sobre las politicas, procedimientos y practicas laborales

vigentes en la organizacion.
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e Capacitar a los empleados en las habilidades especificas requeridas para su puesto de
trabajo.
e Facilitar la integracion de los nuevos empleados en el equipo de trabajo y fomentar

relaciones positivas con colegas y superiores.

Proceso de aplicacion paso a paso:

e Disefio del programa: El departamento de recursos humanos colaborard con los
responsables de cada area para disefiar un programa de orientacion y capacitacion
completo y estructurado.

e Identificacién de necesidades: Se identificardn las necesidades de capacitacion
especificas de cada puesto de trabajo, asi como también las habilidades generales
requeridas para la integracion efectiva en la organizacion.

e Desarrollo de contenidos: Se elaboraran materiales de capacitacion y orientacion, que
incluiran presentaciones, manuales, videos instructivos y otros recursos didacticos.

e Implementacién del programa: Se programaran sesiones de orientacion y capacitacion
para los nuevos empleados, que podrian incluir tanto capacitacion en el aula como
capacitacion en el lugar de trabajo.

e Evaluaciony seguimiento: Se llevara a cabo una evaluacion periédica del programa para
identificar areas de mejora y realizar ajustes seglin sea necesario. Se proporcionara un
seguimiento continuo a los empleados para garantizar su satisfaccion y progreso en el

proceso de integracion.

Resultados esperados:

e Mayor rapidez y eficiencia en la integracion de los nuevos empleados en el entorno
laboral.

e Reduccion del tiempo necesario para que los empleados sean plenamente productivos
en sus roles.

e Mejoraen laretencion de empleados al brindarles las herramientas y el apoyo necesarios

para tener exito en su funcion.
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e Incremento en la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados al sentirse

valorados y respaldados desde el inicio de su empleo.

4.3.2. Estrategia 2 — Desarrollar y mantener actualizados manuales de descripcion de

puestos y contratos laborales claros y detallados

Descripcion detallada:

La estrategia numero 2 se centra en el desarrollo y mantenimiento de manuales de descripcion
de puestos y contratos laborales claros y detallados como un mecanismo fundamental para
fortalecer los procesos de gestion del talento humano en el municipio. Esta iniciativa surge de
la necesidad de establecer una estructura organizativa solida y transparente que defina de manera
precisa las responsabilidades, requisitos y condiciones de empleo para cada puesto de trabajo,

asi como los derechos y obligaciones tanto del empleado como del empleador.
En este sentido, los manuales de descripcion de puestos representan una herramienta
fundamental para brindar una guia exhaustiva y completa sobre las funciones, competencias,

habilidades requeridas y relaciones jerarquicas asociadas a cada posicién dentro del municipio.

Objetivos:

Establecer estandares claros y consistentes para la definicion de roles y

responsabilidades de cada puesto de trabajo en el municipio.

o Facilitar el proceso de reclutamiento y seleccion al proporcionar informacion detallada
sobre las competencias y habilidades requeridas para cada puesto.

e Brindar transparencia y claridad en los términos y condiciones de empleo, asegurando
que los empleados comprendan plenamente sus derechos y deberes laborales.

e Servir como referencia y herramienta de consulta tanto para los empleados como para

los supervisores y gerentes, facilitando la gestion del talento y el desempefio laboral.
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Adaptar continuamente los manuales y contratos laborales a los cambios en las
necesidades organizacionales, legislativas y laborales, garantizando su relevancia y

vigencia en todo momento.

Proceso de aplicacion paso a paso:

Identificacién de roles y responsabilidades: Se realizara un andlisis detallado de cada
puesto de trabajo para identificar sus funciones, competencias requeridas,
responsabilidades y relaciones jerarquicas.

Elaboracién de los manuales: Se desarrollaran manuales de descripcion de puestos que
incluyan informacion detallada sobre las tareas, habilidades necesarias, requisitos
educativos y experiencia laboral requerida para cada posicion.

Redaccidon de contratos laborales: Se redactaran contratos laborales claros y detallados
que reflejen fielmente los términos y condiciones de empleo, incluyendo aspectos como
la remuneracion, horario laboral, beneficios, politicas de licencias y vacaciones, entre
otros.

Revision y aprobacion: Los manuales y contratos serén revisados por el departamento
legal y de recursos humanos para asegurar su conformidad con la legislacion laboral
vigente y las politicas internas del municipio.

Distribucion y capacitacion: Una vez finalizados, los manuales y contratos seran
distribuidos a todos los empleados y se llevaran a cabo sesiones de capacitacion para

asegurar su comprension y aceptacion por parte de todos los involucrados.

Resultados esperados:

Claridad y coherencia en la definicion de roles y responsabilidades de los empleados.
Mejora en la alineacion entre las expectativas del empleado y las necesidades del
municipio.

Reduccion de malentendidos y conflictos laborales debido a la ambigliedad en los

contratos y descripciones de puestos.
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e Mayor confianza y satisfaccion de los empleados al tener informacién clara y
transparente sobre sus condiciones de empleo.

¢ Incremento en la eficiencia y efectividad de los procesos de gestion del talento humano.

4.3.3. Estrategia 3 — Implementar estrategias de reclutamiento proactivas

Descripcion detallada:

La estrategia numero 3 se enfoca en la implementacion de estrategias de reclutamiento
proactivas como parte fundamental de los procesos de gestion del talento humano en el
municipio. Esta iniciativa busca optimizar la captacion de talento calificado y adecuado para
cubrir las necesidades de personal de manera anticipada y eficiente, en lugar de adoptar un

enfoque reactivo frente a las vacantes laborales.

En este contexto, las estrategias de reclutamiento proactivas implican la adopcion de medidas
deliberadas y planificadas para identificar, atraer y retener a los candidatos mas idéneos para
los diferentes puestos de trabajo dentro del municipio. Esto puede incluir la implementacion de
campafias de reclutamiento dirigidas a publicos especificos, la participacion activa en ferias de
empleo, la creacion de redes de contactos con instituciones educativas y profesionales del sector,
asi como el uso de herramientas tecnolégicas y plataformas digitales para difundir

oportunidades laborales de manera efectiva.

Objetivos:

¢ Identificar de manera proactiva las necesidades de personal del municipio en funcion de
los requerimientos y planes estratégicos.

e Atraer a candidatos altamente calificados y adecuados para los diferentes puestos de
trabajo dentro del municipio.

e Mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos de reclutamiento mediante la

anticipacion y planificacion de las actividades.
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e Establecer una red solida de talento potencial y candidatos cualificados para cubrir las

vacantes laborales de manera oportuna.

Proceso de Aplicacion Paso a Paso:

e Evaluacion de las necesidades de personal: Identificar las vacantes actuales y futuras,
asi como los perfiles requeridos para cada puesto.

e Desarrollo de estrategias de reclutamiento: Disefiar un plan de accion detallado que
incluya la definicion de canales de reclutamiento, actividades de promocion y estrategias
de atraccion de talento.

¢ Implementacion de acciones de reclutamiento: Ejecutar las estrategias planificadas, que
pueden incluir la difusion de ofertas de empleo en medios especificos, la participacién
en eventos de reclutamiento, la busqueda activa de candidatos en redes profesionales,
entre otras.

e Evaluacion y seleccion de candidatos: Realizar un proceso de evaluacion riguroso para
identificar a los candidatos mas iddneos, considerando criterios como experiencia,
habilidades y valores organizacionales.

e Integracion y seguimiento: Una vez seleccionados, brindar a los nuevos empleados una
adecuada integracion en la organizacion, asi como un seguimiento durante los primeros

meses para garantizar su adaptacion y desempefio 6ptimo.

Resultados Esperados:

¢ Incremento en la calidad y cantidad de candidatos postulantes a las vacantes.

e Reduccidn del tiempo y costos asociados al proceso de reclutamiento.

e Mejora en la tasa de retencion de empleados y en la satisfaccion laboral.

e Mayor alineacion entre las competencias de los candidatos y las necesidades del
municipio.

e Fortalecimiento de la reputacion del municipio como empleador deseable y

comprometido con el desarrollo profesional de su personal.
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4.3.4. Estrategia 4 — Implementar politicas internas que promuevan la formalizacién de

contratos laborales

Descripcion detallada:

La estrategia numero 4 implica la implementacién de politicas internas que fomenten la
formalizacién de contratos laborales dentro del municipio. Esta iniciativa tiene como objetivo
establecer procesos claros y estructurados para la contratacion de personal, garantizando que
todos los empleados cuenten con contratos laborales debidamente formalizados y en
cumplimiento con la normativa legal vigente. Ademaés, busca promover la seguridad laboral y

la proteccion de los derechos tanto de los trabajadores como del empleador.

Objetivos:

e Establecer politicas y procedimientos internos que regulen el proceso de formalizacion
de contratos laborales.

e Garantizar que todos los empleados del municipio cuenten con contratos laborales
adecuados y en regla.

e Cumplir con la normativa legal vigente en materia laboral y proteger los derechos de los
trabajadores.

e Promover la transparencia y la equidad en las relaciones laborales dentro del municipio.

Proceso de Aplicacién Paso a Paso:

e Revision de la normativa laboral: Realizar un analisis exhaustivo de la legislacion
laboral aplicable a fin de identificar los requisitos y obligaciones relacionados con la
formalizacion de contratos laborales.

e Diseflo de politicas internas: Desarrollar politicas y procedimientos internos que
establezcan los criterios y pasos a seguir para la formalizacion de contratos laborales,

incluyendo la documentacién requerida y los plazos establecidos.
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e Comunicacion y capacitaciéon: Informar a todo el personal del municipio sobre las
nuevas politicas y procedimientos, asi como proporcionar capacitacion adecuada sobre
la importancia y el proceso de formalizacion de contratos.

e Implementacién y seguimiento: Ejecutar las politicas internas y monitorear su
cumplimiento, asegurdndose de que todos los nuevos empleados sean contratados de
acuerdo con los lineamientos establecidos.

e Evaluacion y mejora continua: Evaluar periodicamente la efectividad de las politicas
implementadas y realizar ajustes segin sea necesario para garantizar su eficacia y

cumplimiento.

Resultados Esperados:

e Todos los empleados del municipio cuentan con contratos laborales formalizados y en
cumplimiento con la normativa legal.

e Reduccion del riesgo de litigios laborales y sanciones por incumplimiento normativo.

e Mayor seguridad y estabilidad laboral para los trabajadores.

e Mejora en la imagen y reputacion del municipio como empleador responsable y
comprometido con el cumplimiento de las leyes laborales.

e Fortalecimiento de la confianza y el compromiso del personal hacia la institucion

municipal.



73

CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El presente estudio ha sido conducido con el propdsito de realizar un andlisis exhaustivo de los

procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en el municipio de Bella Flor.

A lo largo de esta investigacion, se ha llevado a cabo un diagndéstico situacional detallado,

seguido de la identificacion de las principales problematicas existentes en dichos procesos.

Ademas, se ha propuesto una serie de estrategias con el objetivo de mejorar la eficiencia y

efectividad de dichos procesos, contribuyendo asi al mejor desempefio del talento humano

dentro del municipio.

Tras realizar un analisis exhaustivo de los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacién en el municipio, se ha logrado obtener una vision clara y completa de la
situacion actual. Este diagnostico ha permitido identificar tanto las fortalezas como las
areas de oportunidad en dichos procesos, proporcionando una base sélida para la

formulacién de estrategias de mejora.

Seguidamente se han identificado diversas problematicas que afectan la eficiencia y
efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en el municipio.
Entre estas problematicas se destacan la falta de claridad en la descripcion de contratos
laborales, la alta proporcién de empleados sin contrato formal y la rotacién de personal

debido a la insatisfaccion laboral.

Con el fin de abordar las problematicas identificadas y mejorar los procesos de gestion
del talento humano en el municipio, se han propuesto una serie de estrategias especificas.
Estas estrategias incluyen la implementacion de un programa de orientacion vy
capacitacion integral para nuevos empleados, el desarrollo y mantenimiento de manuales

de descripcion de puestos y contratos laborales, la implementacion de politicas internas
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para promover la formalizacion de contratos y la implementacion de estrategias

proactivas de reclutamiento.

En conjunto, estas conclusiones resaltan la importancia de un enfoque sistematico y proactivo
en la gestion del talento humano, asi como la necesidad de implementar medidas concretas para
abordar las problematicas identificadas y promover un ambiente laboral mas eficiente y
satisfactorio dentro del municipio.

5.2. Recomendaciones

Estas recomendaciones adicionales estan disefiadas para complementar las estrategias
propuestas en la tesis y contribuir al fortalecimiento continuo de la gestion del talento humano
en el municipio, promoviendo un ambiente laboral mas productivo, colaborativo y satisfactorio

para todos los empleados.

e Implementar un sistema de gestion del conocimiento que facilite la documentacion,

almacenamiento y comparticion de informacion relevante entre los empleados

e Mejorar la comunicacién interna: Fortalecer los canales de comunicacién interna dentro
del municipio para garantizar una comunicacion efectiva y transparente entre todos los
niveles jerarquicos y departamentos. Esto incluye la implementacion de herramientas
tecnoldgicas adecuadas, reuniones periédicas, encuestas de satisfaccion laboral y la

creacion de espacios para la retroalimentacion constructiva.

e Crear un programa de gestion del cambio para acompafar a los empleados durante
procesos de reestructuracion organizativa, implementacion de nuevas tecnologias o

cambios en politicas y procedimientos.
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tipos y proceso.

Afio de Publicacion: 2021

Tema: Seleccion de personal
La seleccion de personal para ocupar cargos laborales vacantes constituye el proceso
mediante el cual una entidad busca incorporar nuevos empleados con el propdsito de cubrir

posiciones desocupadas o satisfacer vacantes recién surgidas.
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Afio de Publicacién: 2022

Tema: Induccion
La induccién laboral, también conocida como orientacion laboral, se refiere al proceso
mediante el cual se introduce a un nuevo empleado en la organizacion, proporcionandole la

informacion, las herramientas y las experiencias necesarias

Enlace/URL: https://blog.nivelat.com/induccion- | Ficha N.° 02

laboral



https://blog.hubspot.es/service/seleccion-de-personal
https://blog.nivelat.com/induccion-laboral
https://blog.nivelat.com/induccion-laboral

Autor: Fuenzalida, A. Fecha de Consulta:
Titulo: 7 técnicas de seleccion de personas para | 07/11/2023
encontrar al talento adecuado.
Ao de Publicacion: 2023

Tema: Estrategias de Seleccion.
Las estrategias para seleccionar candidatos comprenden enfoques que simplifican el andlisis
de los requisitos ocupacionales y la seleccion de individuos con habilidades excepcionales y

un potencial destacado.
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en tu empresa.
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Tema: Evaluacion de Competencias
La evaluacion de competencias es un proceso sistematico y estructurado que tiene como
objetivo medir y analizar las habilidades, conocimientos, comportamientos y caracteristicas

personales de un individuo en relaciéon con las competencias especificas
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Autor: Cardenas, F.

Titulo: Eficienciay eficacia: diferenciay ejemplos de
aplicacion.

Afio de Publicacién: 2022

Fecha de Consulta:
10/11/2023

Tema: Eficiencia.

La eficiencia se refiere a la capacidad de realizar una tarea, actividad o proceso de la manera

mas Optima y productiva posible, minimizando la cantidad de recursos utilizados. En un

contexto organizacional, la eficiencia implica lograr los objetivos con el menor costo, esfuerzo

o0 tiempo posible.

Enlace/URL:

https://blog.hubspot.es/sales/eficiencia-y-eficacia
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Titulo: Guia sobre reclutamiento y seleccion de
personal.
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Fecha de Consulta:
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Tema: Importancia del reclutamiento.

La importancia de este enfoque recae en la posibilidad de garantizar que el conjunto de

candidatos presentes ofrezca no solo la cantidad necesaria, sino también la calidad y

adaptabilidad requeridas para satisfacer las demandas cambiantes del entorno laboral y

estratégico de la entidad.

Enlace/URL: https://www.kenjo.io/es/quia-
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requerimientos de talento, para las empresas?

Afio de Publicacién: 2023

Fecha de Consulta:
15/11/2023

Tema: Planeacién de requerimiento de personal

La planeacion de personal, también conocida como planificacion de recursos humanos, es el

proceso estratégico mediante el cual una organizacion anticipa y gestiona sus necesidades de

fuerza laboral para cumplir con sus objetivos y metas.

Enlace/URL: https://es.linkedin.com/pulse/en-
qu%C3%A9-consiste-la-planeaci%C3%B3n-de-

requerimientos-para-las-vazquez-c-

Ficha N.° 07

Autor: Alvarez, C., Liévano, D. & Laserna, A.
Titulo: Modalidades del Contrato de Trabajo.
Ao de Publicacion: 2023

Fecha de Consulta:
25/11/2023

Tema: Contrato Indefinido

Establece una relacién laboral sin fecha de término especifica. Ambas partes pueden finalizar

el contrato dando aviso con antelacion.

Enlace/URL:

https://allabogados.com/noticias/modalidades-del-

contrato-de-trabajo/
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Autor: Aguilera, C.

Titulo: Qué es la gestion de talento humano en una
empresa.

Afio de Publicacion: 2023

Fecha de Consulta:
25/11/2023

Tema: Importancia de la gestion del talento humano

Para que una organizacion alcance el éxito, no es suficiente con la contratacion de individuos

altamente calificados y la expectativa de resultados inmediatos. Es imprescindible disefar e

instaurar un programa de gestion del talento humano que sea tanto eficaz como propositivo,

abarcando de manera integral todas las fases que los empleados atraviesan en su camino hacia

el rendimiento y potencial dptimos.

Enlace/URL: https://www.ispring.es/blog/gestion-

talento-humano

Ficha N.° 09
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTA

Entrevistado: Gary Von boeck
Fecha: 11/12/23 Cargo: Alcalde Municipal de Bella Flor

¢Considera que los procesos actuales de reclutamiento en el municipio han sido eficientes
para atraer candidatos cualificados?

Si, considero que los procesos actuales de reclutamiento en el municipio han sido eficientes para
atraer candidatos cualificados. A lo largo de la Gestién 2023, hemos enfrentado diversas
dificultades inherentes a este proceso, pero hemos procurado llevarlo adelante de la mejor
manera posible. La prioridad ha sido garantizar que se seleccionen personas capaces y eficientes

que puedan contribuir al desarrollo y eficacia de la administracion municipal.

Confiamos plenamente en el equipo técnico a cargo de los procesos de reclutamiento, quienes
han demostrado un compromiso excepcional en la identificacion y seleccion de candidatos
adecuados. A pesar de los desafios en general, califico de manera positiva los procesos de
reclutamiento durante la Gestion 2023 y confio en que continuaremos mejorando y

adaptandonos para enfrentar los retos que puedan surgir en el futuro.

¢ Cuales son las principales dificultades que ha identificado en el proceso de seleccién de
personal durante la Gestion 2023?

Nos hemos enfrentado a desafios significativos en cuanto a la presentacion de certificaciones
que acrediten la capacidad de los postulantes para asumir sus cargos. Esto se debe, en parte, a
nuestra politica de priorizar la contratacion de personas dentro del municipio, lo cual significa

que no todos los postulantes cuentan con estudios superiores o formacion tecnica.

La busqueda de candidatos locales es fundamental para fortalecer la conexion entre la
administracion y la comunidad, pero reconocemos que esta politica también presenta retos.

Estamos trabajando activamente para implementar estrategias que faciliten a los postulantes



cumplir con los requisitos exigidos, al mismo tiempo que se garantiza que la contratacion se

realice de manera justa y equitativa.

¢Qué criterios o elementos tienen en cuenta al momento de realizar la seleccién de

candidatos para ocupar cargos en el Gobierno Municipal Bella Flor?

Al realizar la seleccion de candidatos para ocupar cargos en el Gobierno Municipal Bella Flor,
nos guiamos por varios criterios y elementos fundamentales. En primer lugar, es imperativo que
el candidato cumpla con los requerimientos especificos del cargo. Ademas, damos prioridad a
candidatos que pertenezcan al municipio. Esta preferencia se alinea con nuestra politica de
fomentar la participacion local y fortalecer los vinculos entre la administracion y la comunidad

que servimos.

Por ualtimo, al seleccionar candidatos, consideramos crucial que comprendan las diferencias
sustanciales entre trabajar para el Estado, en este caso el Gobierno Municipal, en comparacion
con una empresa privada. Es fundamental que los candidatos tengan una comprension clara de
las responsabilidades y limitaciones inherentes a la gestion municipal, donde ciertos aspectos

escapan de nuestras manos y estan sujetos a decisiones del gobierno central.

¢Como evalla la efectividad de las entrevistas realizadas en el proceso de seleccion?

La técnica de la entrevista nos ha permitido obtener informacion valiosa sobre las habilidades,
experiencias y aptitudes de los candidatos. La interaccion directa durante las entrevistas ha
demostrado ser un método eficaz. Ademas de las entrevistas, en algunos casos, dependiendo del
cargo al que postulen, se lleva a cabo una prueba practica para evaluar sus conocimientos y

habilidades especificas



¢ Qué métodos de reclutamiento se han utilizado con mayor frecuencia y cudl considera

mas efectivo para el municipio?

Hemos utilizado tanto métodos de reclutamiento interno como externo, adaptandonos a las
necesidades especificas de cada situacion, ofrecemos oportunidades para el ascenso en

responsabilidades a los funcionarios actuales.

En el caso del reclutamiento externo, se han utilizado diferentes enfoques, para puestos mas
especializados o de mayor relevancia, lanzamos convocatorias a través del Sistema de
Contrataciones Estatales (SICOES), asegurando una amplia visibilidad y acceso a potenciales
candidatos cualificados.

En situaciones donde el requerimiento es menos exigente o se busca una rapida incorporacion,
también recurrimos a la red de contactos interna. Se solicitan recomendaciones a los
funcionarios para identificar personas de confianza y capacitadas que puedan asumir el puesto

vacante.

¢Cudles son los principales desafios u obstaculos en el proceso de contratacion de

personal?

Uno de los principales desafios en el proceso de contratacion de personal es la gestion del
presupuesto. Es fundamental dejar claro que el presupuesto disponible siempre sera ajustado y
que, en ocasiones, pueden surgir retrasos en el proceso de contratacion. Lamentablemente, estos
retrasos en ocasiones escapan de nuestra responsabilidad y estan vinculados a procedimientos

administrativos o decisiones gubernamentales que estan fuera de nuestro control directo.

Esta informacion puede generar cierta incertidumbre entre los postulantes, y algunos podrian
reconsiderar o retirarse de la postulacion debido a la posibilidad de demoras en el proceso de

pago de las contrataciones.



¢Cudl es la participacion y responsabilidad del personal de recursos humanos en los

procesos de contratacion?

El personal de recursos humanos juega un papel fundamental y abarcador en todos los procesos
de contratacién en el Gobierno Municipal Bella Flor. Este equipo técnico se encarga
directamente de la gestion integral del talento humano, abordando cada etapa desde el
reclutamiento hasta la contratacion final.

¢Como se garantiza la transparencia en los procesos de seleccion y contratacion?

El SICOES permite llevar un registro detallado de todas las etapas del proceso, desde la
publicaciéon de convocatorias hasta la adjudicacion de contratos. Ademas, se implementa un
control eficiente de la documentacion generada en cada proceso de seleccién y contratacion.
Esta documentacion, que incluye la informacion de los candidatos, las actas de evaluacion y
demas elementos relevantes, se gestiona de manera organizada y esté sujeta a auditorias internas

y externas.

¢ Se han implementado mecanismos para evaluar la satisfaccion y desempefio del personal

contratado?

El responsable de recursos humanos puede proporcionar detalles sobre las herramientas y
metodologias utilizadas para llevar a cabo estas evaluaciones, asi como los resultados obtenidos.

¢Considera que existen areas especificas que requieren una atencién particular para

mejorar la eficiencia de los procesos de gestion del talento humano en el municipio?

Si, se reconoce la existencia de areas especificas que demandan una atencién particular, un
aspecto crucial a mejorar es la capacidad de cumplimiento con los contratos de los servidores,

evitando posibles demoras y asegurando una relacién laboral sélida y confiable.



Asimismo, se reconoce la necesidad de contar con una capacidad econdmica que permita la
contratacién de mas personal capacitado, fortaleciendo asi el talento humano disponible para el
municipio. No obstante, se comprende que las cuestiones econémicas son un factor limitante y
se trabaja con los recursos disponibles, buscando optimizar su uso para maximizar el impacto

positivo en la gestion.



TRANSCRIPCION DE ENTREVISTA

Entrevistado: Hansel
Fecha: 11/12/23 Cargo: Responsable de RR. HH. Del municipio de Bella Flor

¢Considera que los procesos actuales de reclutamiento en el municipio han sido eficientes
para atraer candidatos cualificados?

En el caso de los procesos de reclutamiento, somos conscientes de algunos elementos que
podrian optimizarse. Sin embargo, en términos generales, durante la presente gestion considero
que hemos logrado operar de manera eficiente en el reclutamiento de candidatos cualificados

para cubrir las diferentes vacantes en el municipio.

¢ Cudles son las principales dificultades que ha identificado en el proceso de seleccion de
personal durante la Gestion 2023?

es importante destacar que, inherentemente, la seleccion enfrenta desafios naturales. Uno de los
principales obstéaculos radica en la imposibilidad de aceptar a todos los postulantes. Aunque el
municipio desearia brindar oportunidades laborales a todos los moradores, la limitacion de

espacios disponibles hace que la eleccion entre los numerosos candidatos sea una tarea dificil.

Ademas, se ha observado como un desafio adicional el asegurar que los postulantes completen
todo el proceso de seleccidn sin desistir, ya que este compromiso es fundamental para evaluar

adecuadamente a cada candidato.

¢Qué criterios 0 elementos tienen en cuenta al momento de realizar la seleccién de

candidatos para ocupar cargos en el Gobierno Municipal Bella Flor?

En primer lugar, se valora la capacidad del postulante para trabajar eficientemente bajo presion,

considerando la dindmica y exigencias propias del entorno municipal. Ademas, se busca un



compromiso solido por parte del candidato, evidenciado a través de su historial laboral y
disposicién para asumir responsabilidades.

En cuanto a la formacion, se privilegian aquellos candidatos que cuenten con conocimientos
tanto tedricos como practicos relacionados con el puesto a ocupar. La combinacion de
habilidades académicas y experiencia practica se considera esencial para garantizar un
desempefio efectivo en las responsabilidades asignadas.

¢Como evalula la efectividad de las entrevistas realizadas en el proceso de seleccién?

La efectividad de las entrevistas en el proceso de seleccion se evalta con un enfoque meticuloso
y propositivo por parte del equipo de recursos humanos. La experiencia acumulada ha permitido

desarrollar un enfoque Unico que garantiza la pertinencia y eficacia de este componente esencial.

Durante las entrevistas, se busca entrelazar la informacién proporcionada por los candidatos con
los datos recopilados de sus documentos referenciales. Este analisis cruzado permite verificar la
coherencia y veracidad de la informacion, contribuyendo a una evaluacion mas precisa de las
capacidades y habilidades. Ademés, se considera relevante incorporar recomendaciones
respaldadas por fuentes confiables, lo que enriquece la evaluacién global del postulante.

¢Qué meétodos de reclutamiento se han utilizado con mayor frecuencia y cuél considera

mas efectivo para el municipio?

El reclutamiento se ha realizado con mayor frecuencia a través de convocatorias abiertas
publicadas mediante el Sistema de Contrataciones Estatales (SICOES). Este enfoque, que se
alinea con el reclutamiento externo, es especialmente comun para proyectos especificos que

requieren la participacion de nuevos colaboradores.

Adicionalmente, como politica interna, se otorga especial importancia al reclutamiento interno,

brindando oportunidades laborales a los moradores del municipio. Esta préctica busca no solo



fortalecer el vinculo con la comunidad, sino también mejorar la calidad de vida de los habitantes,
generando empleo local y fomentando el desarrollo sostenible en la region.

¢Cuales son los principales desafios u obstaculos en el proceso de contratacion de

personal?

En el proceso de contratacion de personal, el principal desafio se vincula directamente con las
limitaciones economicas. EI municipio, al tener diversas necesidades a atender, se encuentra
restringido por disponibilidades presupuestarias que no siempre permiten abordar todas las
contrataciones de manera simultanea y continua. La lucha constante con un presupuesto ajustado
se presenta como el mayor obstaculo, dificultando en ocasiones la concrecion total de las

contrataciones planificadas.

¢ Cudl es la participacion y responsabilidad del personal de recursos humanos en los

procesos de contratacion?

El personal de recursos humanos desempefia un papel crucial en los procesos de contratacion.
Desde el inicio del proceso, se encarga del reclutamiento, elabora y aplica las técnicas de
seleccion, revisa minuciosamente los documentos presentados por los postulantes y busca
referencias sobre sus anteriores desempefios. Una vez aprobado el postulante, el equipo de
recursos humanos procede a la elaboracion del contrato, asegurandose de que se ajuste a las
especificaciones del cargo y las funciones correspondientes.

¢Como se garantiza la transparencia en los procesos de seleccion y contratacion?

La transparencia en los procesos de seleccién y contratacion se garantiza mediante una
meticulosa organizacion y estructuracion de la documentacion por parte de la oficina de recursos
humanos. Ademas, en el caso de contrataciones realizadas a través del SICOES, se siguen

normativas especificas que aseguran la transparencia de dichos procesos frente a la sociedad.



¢ Se han implementado mecanismos para evaluar la satisfaccion y desempefio del personal

contratado?

En cuanto a la evaluacion de la satisfaccion y desempefio del personal contratado, se reconoce
la importancia teorica de este proceso. Sin embargo, en la practica de una institucion publica
como la nuestra, la evaluacion tiende a seguir una metodologia mas rudimentaria. Cada jefe de
area proporciona un informe sobre el desempefio de sus subordinados, y las decisiones con

respecto a su permanencia se toman en funcion de estos informes.

¢Considera que existen areas especificas que requieren una atencién particular para

mejorar la eficiencia de los procesos de gestion del talento humano en el municipio?

Claro que si, de hecho, todas las areas de la municipalidad necesitan atencion para mejorar la
eficiencia de los procesos de gestion del talento humano. Siempre buscamos maximizar las
acciones con el presupuesto disponible y seguir mejorando la gestién. Considero que, en lo que
respecta al talento humano, podriamos implementar en el futuro un programa de capacitacion
para que nuestros colaboradores se profesionalicen cada vez mas, reduciendo asi la rotacion y
la necesidad de buscar constantemente nuevos talentos. También se podria fortalecer las técnicas

de seleccién de personal con propuestas mas innovadoras.



CUESTIONARIO

Esta encuesta tiene como objetivo principal recopilar informacion valiosa sobre las experiencias

de los colaboradores actuales en cuanto a los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion

que han experimentado en la entidad. La informacion recopilada sera tratada con la maxima

confidencialidad, utilizada inicamente con fines académicos y de investigacion. No se revelaran

datos individuales, asegurando asi la privacidad y seguridad de la informacién proporcionada.

Agradecemos sinceramente su participacion, ya que su experiencia y perspectiva son esenciales

para fortalecer la gestion de talento humano en el Gobierno Municipal Bella Flor.

Datos Generales:

Edad:

. 20-30 afos

. 31-40 afios
. 41-50 afios

. Mas de 50 afios
Sexo:

. Masculino

. femenino

Formacion Académica:

. Educacién Secundaria
. Educacién Técnica
. Educacién Universitaria

. Postgrado/Maestria/Doctorado

Reclutamiento:

¢Como conocié la disponibilidad de la

vacante de su puesto actual?

. Anuncio en medios de

comunicacion.

. Bolsas de trabajo en linea
. Referencia de un empleado interno
. Agencia de reclutamiento externo

¢Cémo  calificaria el proceso de

reclutamiento para su posicion actual?

. muy efectivo
. Efectivo

. Neutral

. Ineficaz



Seleccion:

¢Participd en algin proceso de seleccién

previo para su posicion actual?

. Si
. No

¢ Qué métodos se utilizaron en el proceso de

seleccion?

. Entrevista

. Pruebas de habilidades/técnicas
. Evaluacion psicométrica

. Revision de referencias

¢Considera que los métodos de seleccion

fueron justos y transparentes?

. Si
. No
. No estoy seguro

¢Recibio retroalimentacion después del

proceso de seleccién?

. Si
. No

Contratacion:

¢Fue proporcionada una descripcién clara

del contrato antes de aceptar el puesto?

. Si
. No
. Parcialmente

¢Qué tipo de contrato tiene con el

municipio?

. contrato indefinido
. Contrato a plazo fijo
. Trabajo sin contrato

¢Como calificaria el proceso de integracion

después de ser contratado?

. muy efectivo
. Efectivo

. Neutral

. Ineficaz



FOTOGRAFIAS

Figura 17. Visita a las oficinas de la Alcaldia del GAM de Bella Flor (1)
Fuente: Elaboracion propia.

Flgura 18. Visita a las oficinas de la Alcaldia del GAM de Bella Flor (2)
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 19. Visita a las oficinas de la Alcaldia del GAM de Bella Flor (3)
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 20. Visita a las oficinas de la Alcaldia del GAM de Bella Flor (4)
Fuente: Elaboracion propia.



