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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo proponer un modelo de reclutamiento y seleccion
basado en competencias para la conformacion del talento humano de la Policia del
estado Falcon POLIFALCON. El método corresponde a una investigacion de campo de
tipo descriptiva, ubicada de tipo transeccional o transversal. En cuanto a los resultados,
se puede afirmar que la direccion de talento humano de POLIFALCON aplica el
reclutamiento externo a través de recomendaciones, significando que el mismo ofrece
ventajas a las organizaciones porque aporta conocimientos, sangre y perspectivas
nuevas; otra ventaja es que puede ayudar romper la inercia de determinadas
circunstancias indeseables. Como conclusion, se puede afirmar en forma general que la
direccion de talento humano de Polifalcon no pone en préactica el reclutamiento interno,
siendo esta una debilidad organizacional; por otra parte, la institucion aplica la técnica de
entrevista para la seleccion de personal, siendo esto un aspecto positivo.

Descriptores: Reclutamiento; seleccion de personal; competencia; policia; entrevista.
(Tesauro UNESCO).

ABSTRACT

The objective of the research was to propose a recruitment and selection model based on
competencies for the formation of human talent of the Falcén POLIFALCON State Police.
The method corresponds to a descriptive field investigation, located in a transectional or
transversal type. Regarding the results, it can be stated that POLIFALCON's human talent
management applies external recruitment through recommendations, meaning that it
offers advantages to organizations because it provides knowledge, blood and new
perspectives; Another advantage is that it can help break the inertia of certain undesirable
circumstances. In conclusion, it can be stated in general that Polifalcon's human talent
management does not implement internal recruitment, this being an organizational
weakness; On the other hand, the institution applies the interview technique for the
selection of personnel, this being a positive aspect.

Descriptors: Recruitment; staff pick; competence; police; interview. (UNESCO
Thesaurus).
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INTRODUCCION

La importancia mas resaltante de los recursos humanos de toda organizacion o empresa
se encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los
objetivos del desempefio y las oportunidades y en estos esfuerzos obtener satisfaccion;
tanto por cumplir con el trabajo, como por encontrarse en el ambiente del mismo
(Chiavenato 2007, p.128). Esto requiere que las personas combinen correctamente
conocimientos y habilidades, y a su vez se encuentren en el lugar y en el momento
adecuado para desempefar el trabajo necesario.

Desde esta perspectiva, las organizaciones deben tomar en consideracion que el recurso
humano es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accion a las mismas, por lo cual Robbins (2004, p.40) expresa que toma
afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion de
grupos de trabajos competitivos. Es por ello que las empresas han comenzado a
considerar al talento humano como su capital mas importante y la correcta administracion
de los mismos como una de sus tareas mas decisivas.

En este sentido, las expectativas de los administradores o gerentes de las empresas, la
creciente competencia a nivel nacional e internacional y el incremento de la diversidad
en la fuerza de trabajo constituyen un desafio para el gerente de talentos humanos de
una organizacion de contar con un personal competente e idéneo para cumplir con sus
labores exitosamente. Es por ello que Alles (2011), afirma que en “la Gestion de Recursos
Humanos por competencias se conforma por la sumatoria de dos subconjuntos:
conocimientos y las competencias, la interseccion de estos define la cualidad del talento
que va a ocupar un cargo con un nivel superior de idoneidad” (p.21). Es decir, la
interseccion de estos subconjuntos permite en el proceso de reclutamiento y seleccion
por competencias elegir a la persona mas ideal para ejercer sus actividades con la mayor
eficiencia y eficacia posible.

Al respecto Werther (2000), refiere que el proceso de seleccion “consiste en una serie de

pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados”
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(p-180). El proceso comienza en el momento en que una persona solicita un empleo y
termina cuando se toma la decision de contratar a uno de los solicitantes, es decir, que
es un proceso complejo y de gran importancia en la administracion del talento humano
(también llamado Gestion Humana) porque de él depende en gran parte obtener los
mejores y talentosos candidatos para alcanzar el éxito o supremacia organizacional.
Dentro de este contexto los departamentos u oficinas de talentos humanos en la
actualidad son mas dinamicos, ademas de contribuir al objetivo de incrementar la ventaja
competitiva de la organizacion, también debe cubrir objetivos de caracter social, funcional
y personal. Es por ello que el estudio de la administracién de talentos humanos debe de
considerar al trabajador como un valioso elemento el cual posee conocimientos, aptitudes
y actitudes para poder crecer y desarrollarse dentro de la empresa, por lo cual la seleccion
es una herramienta muy valiosa para conocer el potencial humano de los candidatos.
En este orden de ideas el proceso de reclutamiento y seleccion por competencias de
personal esta dirigida a la busqueda y colocacion del mejor personal especializado para
llevar a cabo labores especificas en las empresas o instituciones; es decir que este
proceso permite escoger, evaluar al personal idoneo para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Tomando en cuenta lo antes dicho, se presenta esta investigacion que tiene la finalidad
de proponer un modelo de reclutamiento y selecciéon basado en competencias para la
conformacion del talento humano de la Policia del estado Falcén POLIFALCON, de tal
manera que la investigacion permite enfocar una visién especifica de lo que se quiere
alcanzar, para mejorar las funciones del proceso administrativo y funciones de cada
empleado que esta a cargo de la direccion de talentos humanos POLIFALCON, con la
finalidad de eliminar las debilidades y deficiencias presentes en la organizacién objeto de

estudio.
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Reclutamiento

En el proceso de reclutamiento la organizacion atrae a candidatos al mercado de recursos
humanos para abastecer su proceso de seleccion. En realidad, el reclutamiento funciona
como un proceso de comunicacion, la organizacion divulga y ofrece oportunidades de
trabajo al mercado de recursos humanos. El reclutamiento tal como ocurre con el proceso
de comunicacion es un proceso de dos vias, comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion. Si el
reclutamiento tan sélo comunica y divulga, no alcanza sus objetivos basicos. Lo
fundamental es que atraiga candidatos para que sean seleccionados (Chiavenato, 2009,
p.116).

Segun Werther, (2000, p.150), define el reclutamiento como “el proceso de identificar e
interesar candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion”. Para este
autor el proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y termina
cuando se reciben las solicitudes de empleo. Este proceso segun el autor permite adquirir
un conjunto de solicitantes de trabajo, del cual se seleccionara después a los nuevos

empleados.

Competencias

La competencia constituye un elemento relevante en una organizacion, ya que se refiere
a las diferentes habilidades y destrezas que poseen los seres humanos para desempefiar
una tarea. Es decir, en el ambito organizacional, la competencia significa todas aquellas
herramientas que posee un empleado para el logro de los objetivos de la empresa. Al
respecto, Alles (2006, p.22), citado en Spencer y Spencer sefiala que la competencia es
una caracteristica subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a un
estandar de efectividad y/o un performance superior en un trabajo o situacion.

El concepto de competencias no es nuevo, pero la gestion por competencias crece en
importancia en el mundo empresarial: su aplicacion ofrece la novedad de un estilo de

direccién en el que prima el factor humano, en el que cada persona, empezando por los
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propios directivos, deben aportar sus mejores cualidades profesionales y personales a la
organizacion. Lo oportuno de este enfoque es que su concepcion basica reconoce que
son los Recursos Humanos de la empresa los que le permiten lograr una ventaja
competitiva sostenible en el largo plazo (Rodriguez, 2012, p.2).

Para Martinez y Martinez (2009, p.5) la competencia se refiere a la capacidad de una
persona para desempefiarse exitosamente en un trabajo, en un ambiente laboral
favorable. Esta es, entonces, una cualidad personal e intransferible que estéa referida a la
realizacion de un trabajo determinado, con un nivel de calidad aceptable, y en un
ambiente de trabajo apropiado. Siendo asi, un individuo puede ser competente para
realizar un trabajo y no para otro, o para trabajar en un ambiente laboral determinado y

no en otro.

METODO

La presente investigacion, corresponde a una investigacion de campo de tipo descriptiva
que pretende proponer un modelo de reclutamiento y seleccion basado en competencias
para la conformacion del talento humano de POLIFALCON, en tal sentido Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) sefialan que los estudios descriptivos, buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos o cualquier otro fenédmeno que sea
sometido a analisis, para medir de manera independiente los conceptos o variables con
los que tiene que ver.

En tal sentido la presente investigacion pretende proponer una herramienta que permita
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion basado en competencias para la
conformacion del talento humano de POLIFALCON, aportando de esta manera a la
gerencia de recursos humanos alternativas que una vez sea sometida a consideracion
de la misma facilitaria el proceso de reclutamiento.

El disefio de la presente investigacion, se clasifica como de campo, debido a que solo se
describe la situacion actual sin manipular deliberadamente las variables, es por ello que

los fenbmenos se observaran tal y como se presentaron y se desarrollaron para su
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respectivo analisis, de alli su caracter de no experimental. La investigacion se ubicara en
la de tipo transeccional o transversal, en virtud de que la variable serad medida una sola
vez, en un periodo de tiempo determinado y sin hacer un posterior seguimiento. Una
investigacion de tipo transeccional o transversal es cuando se recolectan datos en un
solo momento y en un tiempo Unico, su proposito es describir las variables y analizar su
incidencia y su interrelacion en un momento dado (Hernandez, Fernandez y Baptista
2010, p.208).

Con relacion a las técnicas para analizar los datos, al respecto, Arias (2012, p.67), se
entendera por técnica el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién.
Las técnicas son particulares y especificas de una disciplina, por lo que sirven de
complemento al método cientifico, el cual posee una aplicabilidad general. Existen dos
tipos de técnicas para la descripcion de los analisis: légicas (induccion, deduccién,
analisis, sintesis) o estadisticas (descriptiva o inferenciales). Para esta investigacion las
técnicas que se utilizaron para los procesamientos de datos son de tipo estadistico,
expresando los resultados a través de tablas, tabulaciones, gréficos entre otros.

Fases Metodoldgicas

Fase I: La fase | recopilacion bibliografica se llevé a cabo con la finalidad de busqueda y
recoleccion de toda la informacion necesaria relacionada con el tema de estudio, la cual
se logré a través de consultas a diferentes fuentes de informacion tales como: internet,
revistas, fuentes escritas, investigaciones entre otras.

Fase Il: En esta fase se llevo a cabo el diagndstico de las necesidades de reclutamiento
y seleccion basada en competencias para la conformacion del talento humano de la
Policia del estado Falcon POLIFALCON.

Fase lll: Esta fase esta relacionada con el estudio del objetivo 2 que trata sobre:
Caracterizar como es el reclutamiento y seleccion basada en competencias para la

conformacion del talento humano de la Policia del estado Falcon POLIFALCON.

21



Noesis. Revista Electrénica de Investigacion
Afo 2. Vol 2. N°3. Enero — Junio. 2020
Hecho el deposito de Ley: FA2019000060
ISSN: 2739-0365
INSTITUTO DE INVESTIGACION Y ESTUDIOS AVANZADOS KOINONIA (IIEAK).

Santa Ana de Coro. Venezuela.

Josia Jeseff Isea-Arguelle

Fase IV: Toda vez que sean cubiertas las fases planteadas, se procederd a la
elaboracion del modelo de de reclutamiento y seleccion basada en competencias para la
conformacion del talento humano de la Policia del estado Falcon POLIFALCON, tal como

se define en el objetivo 3.

RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados a las que llego el autor de la investigacion,
se puede afirmar en forma general que la direccion de talento humano de Polifalcon no
pone en practica el reclutamiento interno, siendo esta una debilidad organizacional en
base a lo planteado por Werther y Davis (2008,p.152), quien al referirse al reclutamiento
interno, sostiene que el mismo tiene ventajas organizacionales, en cuanto a la creacién
de un clima positivo, porque sus integrantes perciben la posibilidad de ascender y hacer
carrera en ella; otra ventaja es que disminuye la necesidad de familiarizar al empleado
con el entorno, bastara prepararlo para sus responsabilidades especificas, sin tener que
introducirlo a la cultura organizacional.

Se logro demostrar que el 50% de los trabajadores dijeron que siempre y casi siempre
en la organizacion el reclutamiento externo aplicado se da a través de recomendaciones
de los trabajadores, 20% afirmaron que algunas veces se toma en cuenta la opinién de
los trabajadores para tal proceso, 20% casi nunca y 10% nunca. De los resultados
anteriores se evidencias que el indicador recomendaciones es positivo, por lo tanto, se
infiere que el medio de reclutamiento externo que aplica la organizacion es a través de
recomendaciones de los directivos, jefes o de los trabajadores.

En forma general se puede afirmar que la direccion de talento humano de POLIFALCON
aplica el reclutamiento externo a través de recomendaciones, aspecto que esta en
correspondencia con lo planteado por Werther y Davis (2008, p.153), quien al referirse al
reclutamiento externo, expresa que el mismo ofrece ventajas a las organizaciones porque
aporta conocimientos, sangre y perspectivas nuevas; otra ventaja es que puede ayudar

romper la inercia de determinadas circunstancias indeseables, tal es caso que la
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incorporacion de personal nueva, probablemente exista mayor compromiso a cumplir las

jornadas de trabajo, el cual puede tener un efecto saludable sobre el resto del personal.

CONCLUSIONES

Los resultados demostraron que los indicadores transferencia de personal, promocion de
personal, transferencia con promocién y programa de desarrollo fueron negativos. En
base a los resultados anteriores se puede afirmar en forma general que la direccion de
talento humano de Polifalcon no pone en practica el reclutamiento interno, siendo esta
una debilidad organizacional. Por su parte, los indicadores consultan de archivo y
contactos con las universidades fueron negativos, mientras que el indicador
recomendaciones fue positivo. Esto significa que la direccién de talento humano de
POLIFALCON, aplica el reclutamiento externo a través de recomendaciones, lo cual
ofrece ventajas a las organizaciones porque aporta conocimientos, sangre y perspectivas
nuevas.

En referencia a la variable seleccion y la dimension eleccion de técnicas de seleccion, los
resultados demostraron que los indicadores pruebas de conocimientos y habilidades,
examenes psicolégicos y examenes de personalidad resultaron negativos; mientras que
el indicador entrevista fue positivo. Los resultados reflejan claramente que los
trabajadores perciben como positivo el indicador entrevista, siendo esto un aspecto
positivo en virtud de que la entrevista es una técnica basada en un dialogo o conversacion
cara a cara, entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente

determinado.
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