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RESUMEN

Actualmente, las organizaciones publicas y privadas, presentan especial atencién en cuanto a la
seleccién de su personal, de manera habil y eficiente, para de esta manera garantizar la
conformacién del equipo de trabajo ideal el cual la conducira al logro de sus objetivos y metas,
de acé partié el proposito y objetivo general de la investigacién en disefiar un instrumento de
seleccion del personal de seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales Ezequiel Zamora —Barinas, ya que se observé que el citado personal carece de los
conocimientos y habilidades mininas en cuanto a resguardo, proteccion y manejo de situaciones
comunes relacionadas a la naturaleza del cargo. En tal sentido. La investigacion estuvo incluida
en el paradigma cuantitativo, se caracterizo por ser descriptiva, factible y de campo, con apoyo
en la investigaciobn documental. Para el levantamiento de la informacion se disefid un
instrumento tipo Cuestionario compuesto por 12 preguntas dicotdbmicas aplicadas a 9
trabajadores divididos entre el area de talento humano y seguridad integral de la UNELLEZ
Barinas, Los resultados obtenidos permitieron confirmar que la institucion no cuenta con un
instrumento ni proceso de seleccion acorde con el area de estudio, razén por la cual se considerd
necesario el disefio de un instrumento que le permita a la institucion seleccionar al personal de
manera adecuada.

Palabras Claves: Disefo, Instrumento, Seleccion de Personal.
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ABSTRACT

Currently, public and private organizations pay special attention to the selection of their
personnel, in a skillful and efficient manner, in order to guarantee the formation of the ideal work
team which will lead to the achievement of their objectives and goals. From here comes the
general purpose and objective of the research in designing a selection instrument for security
personnel at the National Experimental University of the Western Plains Ezequiel Zamora —
Barinas, since it has been observed that the aforementioned personnel lack the knowledge and
skills kittens in terms of shelter, protection and management of common situations related to the
nature of the position. In that sense. The research is included in the quantitative paradigm, it was
characterized by being descriptive, feasible and field-based, supported by documentary research.
To collect the information, a Questionnaire-type instrument was designed consisting of 12
dichotomous questions applied to 9 workers divided between the area of human talent and
comprehensive security of UNELLEZ Barinas. The results obtained allow us to confirm that the
institution does not have an instrument or selection process in accordance with the area of study,
which is why it is considered necessary to design an instrument that allows the institution to
select personnel appropriately.

Keywords: Design, Instrument, Personnel Selection.
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INTRODUCCION

En la actualidad, especialmente tras el periodo de pandemia, las empresas se han visto obligadas
a adaptarse a una nueva normalidad que las ha llevado a reinventarse para poder perdurar en el
tiempo. En la actualidad, no es suficiente con simplemente mantenerse, sino que también estan
constantemente en busca de la excelencia. Es ampliamente conocido que las organizaciones
dependen en gran medida de su equipo de trabajo. Por esta razon, las empresas prestan especial
atencion al momento de seleccionar a su personal, ya que un proceso de reclutamiento y
seleccion efectivo les permite minimizar el margen de error y maximizar sus posibilidades en el
entorno en el que operan. Sin embargo, en nuestro pais, especialmente en las empresas publicas,
los procesos de reclutamiento y seleccidn son casi inexistentes. Esto se debe a la implementacion
de un tipo de seleccidn poco adecuado, lo cual se refleja en la lentitud e ineficacia de muchos de
los procesos que se llevan a cabo en ellas.

En este orden de ideas, resulta importante destacar, que existen areas estratégicas en las que sus
responsables deben manejar conocimientos, y habilidades especificas, debido a la naturaleza del
cargo, tal es el caso del personal de seguridad, cuya responsabilidad reside en la proteccion y
resguardo de espacios, equipos y personas.

En el caso de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora “UNELLEZ” Barinas, el personal de seguridad debe cumplir con una importante labor,
razén por la cual debe cumplir con ciertas especificaciones.

La UNELLEZ es una prestigiosa casa de estudios de grandes dimensiones que Alberga una
poblacién estudiantil laboral y civil importante, a los que se les ofrece infraestructura,
equipamiento y servicios comunes, publicos y necesarios para el desarrollo el conocimiento y
esparcimiento.

Es por ello que en la investigacion se pretendié concientizar acera de lo importante que es la
aplicacién de un buen proceso de seleccién mediante el disefio de un instrumento de facil
comprension y aplicacion que le permita a la institucion logar un reclutamiento efectivo del

personal de seguridad integral.



De tal manera, que la presente investigacion se presentd en seis (06) capitulos, estructurados de
la siguiente manera:

En el Capitulo I, se plantea el problema, los objetivos generales y especificos, asi como la
justificacion del tema investigado.

El Capitulo I, se refiere al Marco Tedrico, en el cual se incluyen los antecedentes y las bases
tedrico-conceptuales y legales que sustentan la investigacion;

Capitulo 1ll, es desarrollado el Marco Metodoldgico, destacando el tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, y los instrumentos para la recaudacion de informacion.

El Capitulo IV, representa el analisis e interpretacion de los resultados de los instrumentos,
Capitulo V, presenta las conclusiones y las recomendaciones

Capitulo V1, finalmente la propuesta.



CAPITULO I

El Problema

1.1. Planteamiento del Problema de Investigacion

A nivel mundial la seleccion de personal se considera de vital importancia, ya que el capital
humano es apreciado como una de las piezas méas importantes del engranaje de toda empresa o
entidad, en especial en el area de seguridad las empresas privadas y publicas tratan de conseguir
mediante formularios bien elaborados la mayor informacion posible del candidato en cuestion,
esta informacion va desde datos psicoldgicos, hasta datos cotidianos. En las grandes potencias
ademas de la implementacion de estos formularios también implementan el poligrafo una
herramienta que en sus inicios solia ser implantada solo por los cuerpos de inteligencia y
seguridad nacional, sin embargo, tanto ha sido su eficacia que las empresas a nivel publico como
privado decidieron implementarla a su proceso de seleccion de personal.
En Latinoamérica especificamente en Colombia basan la seleccion de personal de seguridad en
entrevistas y algunas empresas también implementan técnicas poligraficas, ya que este tipo de
técnicas les permite a las empresas asegurar el bienestar tanto de su personal como de sus bienes
en cuestion, este pais latinoamericano especificamente tiene especial cuidado al seleccionar su
personal de seguridad debido a los altos indices de contrabando y narcotrafico, un error en la
seleccién de personal conllevaria a infiltrar personas de dudosa reputacion dentro de sus
empresas.
De tal manera en cuanto a este tema Stherly (2014) acota:

“Actualmente la seleccién de personal en las empresas se divide en dos campos

por un lado los de recursos humanos se encargan en determinar el perfil del

cargo del aspirante, la realizacién de pruebas para evaluar las competencias

exigidas, exdmenes médicos y psicoldgicos.

Por otro lado, esta la seguridad que hoy por hoy es relevante, conformado por

visitas domiciliarias, verificacion de referencias, entrevistas, busqueda de

antecedentes para determinar si ha tenido o no problemas con la justicia y

pruebas especiales como lo es el poligrafo, herramienta que permite emitir un
concepto de confiabilidad hacia una persona”. (Stherly, 2014:04).



En Bolivia, tienen especial cuidado con el personal de seguridad de sus aeropuertos debido que
forman parte de la organizacion civil de aviacion internacional, es por ello que la seleccion del
personal de seguridad de sus aeropuertos debe cumplir con un protocolo especial, tanto asi que
estd debidamente normado, como primer paso realizan la seleccion desde el perfil del personal
de seguridad que requieren los cuales realizaran un curso intensivo donde son evaluados segin
sus habilidades, destrezas, actitudes y todo lo referente al cargo, de alli solo seran contratados los
que sean certificados y estén calificados para ingresar a las filas de seguridad.

En Venezuela, las empresas tanto publicas como privadas tienen distintos modos de realizar la
seleccion del personal de seguridad, desde guiarse por su experiencia laboral en el area, realizar
pequefias entrevistas, y aceptar las recomendaciones de familiares y amigos, en la productora y
distribuidora venezolana de alimentos PDVAL el personal de Seguridad integral es seleccionado
mediante una evaluacion curricular, y los seleccionados eran verificados a nivel judicial, para de

esta manera concluir con el proceso de seleccion final. Por lo que Zaidman (2016) indica:

“En Venezuela el reclutamiento y seleccion de personal hoy en dia lamentablemente,

cada vez son menos los empresarios que estan dispuestos arriesgar parte de su

tiempo, capital, esfuerzo y dedicacion, en el &mbito laboral, por tal razon las

organizaciones se han visto en la necesidad de apoyarse en el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal para que contribuya al desarrollo de la

empresa” (Zaidman, 2016:17).
En Barinas, en la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora, sede Barinas, el personal de seguridad no pasa por un proceso de seleccion que le
permita a la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
contar con personal calificado y de confianza para ejercer funciones inherentes en materia de
seguridad, es por ello que se plante6 la posibilidad de crear un instrumento de seleccion que le
permita a la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
contratar personas con la experiencia necesaria para ejercer funciones de seguridad.
Después de lo antes expuesto, es importante acotar que el personal de seguridad de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, no solo se
encarga del resguardo de activos también, se encarga de velar por la seguridad de la poblacion
universitaria, como trabajadores, estudiantes y civiles, es por ello que las personas que ejercen

tan loable labor deben tener la experiencia y valores necesarios para cumplir en materia de



seguridad, en la actualidad se han ejecutado una cantidad de hurtos tanto en salones como en
oficinas y hasta estudiantes, por diversas razones pero una de las principales es la falta de
experiencia del personal de seguridad para tratar con este tipo de situaciones.

Bajo este contexto surgio la necesidad de realizar un trabajo de investigacion para proponer el
disefio de un instrumento de seleccion para el personal de seguridad integral de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora.

Por lo tanto se plantearon las siguientes interrogantes ¢Existe en la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidental Ezequiel Zamora un proceso de seleccion del personal de
seguridad integral?, ¢Cuales son los procesos de seleccion del personal de seguridad de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora?, ;Como sera
la factibilidad técnica en la implementacion de un instrumento de seleccion para el Personal de
Seguridad de Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidental Ezequiel Zamora?
¢Como serd el Disefio del instrumento de seleccion para el Personal de Seguridad de la

Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidental Ezequiel Zamora?

1.2.0bjetivos de la Investigacion

1.2.1.Objetivo General

Proponer un instrumento de seleccion del personal de seguridad para la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora.

1.2.2.Objetivos Especificos

Diagnosticar cuales son los proceso de seleccion de personal de seguridad de la Universidad

Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora.

Determinar la factibilidad técnica e institucional de la implementacion del instrumento de
seleccién para el personal de seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos

Occidentales Ezequiel Zamora.



Disefiar un instrumento para el proceso de seleccion del personal de seguridad de la Universidad

Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora.

1.3.Justificacion de la Investigacion

Tras varias investigaciones, se ha demostrado que la seleccion de personal tiene un papel
protagénico en toda empresa u organizacion, es por ello que el area de recursos humanos se toma
el tiempo para disefiar e implementar instrumentos que le permitan ejecutar una seleccion
asertiva, sobre todo en el area de seguridad.

En la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
UNELLEZ, cuenta con una direccién de seguridad integral donde la falta de experiencia de sus
integrantes ha traido consigo el incumpliendo de alguna manera del objetivo para la cual fue
creada, es por ello que en esta investigacion se pretendio disefiar un instrumento de seleccion de
personal para el area de seguridad que le permita a la direccion de talento humano reclutar en un
futuro el personal idéneo y acorde con las necesidades propias de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ, en lo que a seguridad de
refiere.

La importancia de esta investigacion radicé en realizar un buen instrumento que le permita a la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ
seleccionar a un personal de seguridad que cumpla con las numerosas exigencias propias del area
de la seguridad, el cual beneficiard tanto a la Direccion de Seguridad como a la comunidad

universitaria en general.

1.4.Alcance y Delimitacion

1.4.1. Alcance

Marquez (2012) define el alcance de una investigacion como “aquello que se logra a partir de la

realizacion de un proceso investigativo. Tiene que ver con los objetivos y las metas logradas”

(p.23), por su parte Sampieri, Ferndndez, & Baptista, (2010) indica “consiste en estimar



tentativamente cual sera el resultado final de la investigacién” (p.76), lo que permite inferir que
no es mas que el destino final de la investigacion y los beneficios que esta traerd consigo.

Después de lo antes expuesto es importante destacar que la presente investigacion se centr6 en el
disefio de un instrumento de seleccion para el personal de Seguridad de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ, el cual contribuira al
fortalecimiento de la seguridad de tan importante casa de estudios, de igual manera tendra un
alcance metodoldgico motivado a que la creacion de este instrumento traera consigo beneficios
para nuestra méaxima casa de estudios ademas de contribuir al fortalecimiento de la seguridad
tanto de activos, infraestructura como de trabajadores unellista, estudiantes y poblacion en

general.
1.4.2. Delimitacién
Esta investigacion abarco el Vicerrectorado de Planificacién y Desarrollo Social, ubicado en el

Estado Barinas Parroquia Alto Barinas, de igual manera se cubri6 un espacio comprendido en el
afio 2022 hasta finales del afio 2023.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Arias (2012) lo describe como “el compendio de contextualizaciones derivadas de la revision o
arqueo bibliografico y teodrico que sustentan las variables de estudios” (p.56), es decir, es la
recopilacién de basamentos tedricos previamente establecidos y conceptos en los cuales se basan
los trabajos de investigacion, y donde es relevante el desarrollo del mismo, lo que permitid

inferir que es lo que sustenta la investigacion.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tomo en consideracion algunas
investigaciones similares que anteceden la investigacion en desarrollo. En este orden de ideas
Ramirez (2007) indica “los antecedentes de investigacion consisten en dar al lector toda la
informacion posible acerca de las investigaciones que se han realizado” (p.53). A continuacion,
se muestran algunos de ellos.

Haritchelhar (2021) en el trabajo de investigacion titulado “El proceso de seleccion de personal
como factor clave en el éxito de las organizaciones. Estudio de caso: Instituto de Seguridad
Social del Neuquén”. Para optar al titulo de Licenciado en Administracion de la
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL COMAHUE, cuyo objetivo general fue Analizar el proceso
de seleccion de personal existente en el Instituto de Seguridad Social del Neuquén. (Abril 2020-
octubre 2020). EIl tipo de investigacion fue cuantitativa — descriptiva- exploratoria donde se
estudié a una muestra de veinticuatro (24) personas integrantes del departamento de recursos
humanos del Instituto de Seguridad Social del Neuquén. Utilizando como herramienta de
recoleccion de datos la encuesta mediante un cuestionario digital suministrado por Google
Forms.

Concluyendo que actualmente el proceso de seleccion en el ISSN se presenta y desarrolla de
manera incompleta, la ausencia de un proceso formal de induccién para los recién ingresados

representa una amenaza interna para la organizacion, ya que guiar e integrar a los nuevos



empleados en sus primeros pasos en la organizacion permitiran eliminar la mayor cantidad de
errores, problemas e incertidumbre y sobretodo comprender la cultura de la organizacién, factor
clave para lograr buenos resultados. A su vez, esta situacion actual no permitiria obtener un
resultado objetivo de la calidad y eficacia del proceso de seleccion, por la sencilla razén que
algunos recién ingresados pueden tardar mas o menos en lograr integrarse y articularse a la
organizacion, lo que permite inferir que el Instituto de Seguridad Social del Neuquén, encontrara
multiples beneficios (para, todas las partes involucradas) con la implementacion de un correcto y
adecuado proceso de seleccion de personal, respaldado por los procesos de reclutamiento y
descripcion y analisis de puestos.

El antecedente aporta elementos tedricos relacionados con el proceso de seleccion de personal en
el &rea de seguridad.

Asi mismo tenemos a Lino Quinde y Ponce Gabino (2016) con el trabajo de grado titulado
“Diseno de una Estrategia para el Reclutamiento y Selecciéon de Personal de la Empresa de
Investigacion Escolta y Seguridad InvescolCialtda.”Para optar al titulo de Ingeniero Comercial
de la Universidad de Guayaquil Facultad de Ciencias Administrativas.

La investigacion es de tipo cuantitativa — descriptiva donde se estudié una poblacion de noventa
y cuatro (94) personas utilizando una muestra censal que consiste en tomar toda la poblacién
para realizar las encuestas. La presente investigacion analiza el problema de rotacion de personal
la cual presenta un indice del 79% anual, el cual es muy alto, incide en el servicio que se le
brinda al cliente y la fidelidad del mismo. En primera instancia diagnosticando el estado actual
de la compafiia, a través de entrevista al Gerente General y encuestas a todos los colaboradores,
los resultados de la investigacion realizada fueron, que no cuenta con otras fuentes de
reclutamiento que permita atraer personal calificado, los procesos de reclutamiento son
deficientes. El desarrollo de la propuesta de solucién al problema planteado, consiste en la
implementacién de un manual de reclutamiento y seleccién de personal que permita disminuir el
alto indice de rotacion para que brinde estabilidad laboral a los colaboradores.

En este orden de ideas tenemos que el antecedente aporta un basamento tedrico en cuanto al
disefio de instrumentos relacionados con la seleccidn de personal de seguridad.

Por altimo, se presenta el trabajo de grado realizado por Hecmary y Zaidman Dominguez (2016)
para optar al titulo de Licenciado a Relaciones industriales de la Universidad de Carabobo

facultad de Ciencias Economicas y Sociales, el cual se titula “Proceso de Reclutamiento y



Seleccion de Personal en la Empresa de Administracion y Mantenimiento del Estacionamiento
de un Centro Comercial Ubicado en Valencia Estado Carabobo”. Es una investigacion de tipo
cuantitativa — descriptiva donde su objetivo general fue analizar el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de personal en la empresa de administracion y mantenimiento del estacionamiento de
un centro comercial ubicado en Valencia- Edo Carabobo. Para el alcance del objetivo general se
plantearon tres objetivos especificos, el primero de ellos destinado a diagnosticar el
procedimiento que realiza la empresa para captar y elegir personal, seguidamente describir las
técnicas empleadas para el Reclutamiento y Seleccion de personal y por ultimo identificar las
brechas que existen entre lo establecido en la teoria con relacion a la practica laboral que realiza
la empresa en materia de Reclutamiento y seleccion de personal.

De esta forma, se realiz6 un aporte que contribuyé al desarrollo de la organizacion, buscando la
mejora de dicho proceso, logrando asi el ingreso de personal con capacidades intelectuales y con
destrezas en sus labores. De esta forma se indaga tedricamente sobre conceptos como:
administracion y planificacion de recursos humanos, proceso de Reclutamiento y Seleccién de
personal, técnicas, fuentes, pasos y tipos de Reclutamiento y Seleccion de personal. El estudio,
enmarcado en una investigacion de campo de tipo descriptivo apoyandose en una cuestionario
con preguntas dicotdbmicas para el Director, Gerentes y Supervisores y con los resultados
obtenidos se logrd concluir que existen brechas en cuanto al procedimiento que realiza la
empresa para Reclutar y Seleccionar su personal, también se logré evidenciar la falta de
planificacién y administracion en su proceso y la innovacién en cuanto a su técnicas para captar
y seleccionar personal, entre otras, las cuales se tomaron como oportunidad de mejora para el
fortalecimiento de dicho proceso existente en la empresa. La investigacion tiene una
confiabilidad de 0,9008 a través del coeficiente de confiabilidad.

Después de lo antes expuesto es importante destacar que el antecedente aporta un basamento

tedrico en cuanto al reclutamiento y seleccion de personal.

2.2. Bases Legales

La Constitucion De la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en el articulo 87, el cual reza

lo siguiente:
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Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado garantizara la adopcion de
las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener ocupacion productiva, que
le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.
Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio
de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo no sera sometida a otras las restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que
permitan el control y la promocidon de estas condiciones

Articulo 91.

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con
dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales, sociales e intelectuales.
Se garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la participacion que debe
corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagard periodica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la
excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y del sector privado un
salario minimo vital que seré ajustado cada afio, tomando como una de las referencias el costo de
la canasta basica. La Ley establecera la forma y el procedimiento.

Articulo 144,

La ley establecera el Estatuto de la funcién publica mediante normas sobre el ingreso, ascenso,
traslado, suspension y retiro de los funcionarios o funcionarias de la Administracion Pablica, y
proveeran su incorporacion a la seguridad social.

La ley determinara las funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos y
funcionarias publicas para ejercer sus cargos.

Por su parte la Ley Organica del Trabajo (2012) establece lo siguiente en sus articulos.

Articulo 6.

Trabajadores y trabajadoras al servicio de la Administracion Publica.

Los funcionarios pablicos y funcionarias pablicas nacionales, estatales y municipales se regiran
por las normas sobre la funcion publica en todo lo relativo a su ingreso, ascenso, traslado,

suspension, retiro, sistemas de remuneracion, estabilidad, jubilaciones, pensiones, régimen
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jurisdiccional, y por los beneficios acordados por esta Ley en todo lo no previsto en aquellos
ordenamientos.

Los funcionarios publicos y funcionarias publicas que desempefien cargos de carrera, tendran
derecho a la negociacion colectiva, a la solucion pacifica de los conflictos y a ejercer el derecho
a la huelga, de conformidad con lo previsto en, esta Ley, en cuanto sea compatible con la
naturaleza de los servicios que prestan y con las exigencias de la Administracion Pablica.

Los trabajadores contratados y las trabajadoras contratadas al servicio de la Administracion
Publica Nacional, Estadal y Municipal, centralizada y descentralizada,se regiran por las normas
contenidas en esta Ley, la de Seguridad Social y su contrato de trabajo.

Los obreros y obreras al servicio de los 6rganos y entes publicos nacionales, estadales y
municipales, centralizados y descentralizados, estaran amparados y amparadas por las
disposiciones de esta Ley y la de Seguridad Social.

El tiempo desempefiado en la administracion pablica nacional, estadal y municipal, centralizada
y descentralizada, serd considerado para todos los efectos legales y contractuales como tiempo de
servicio efectivamente prestado y computado a la antigliedad.

Avrticulo 21.

Principio de no discriminacion en el trabajo.

Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas de discriminacion. Se prohibe toda
distincion, exclusion, preferencia o restriccién en el acceso y en las condiciones de trabajo,
basadas en razones de raza, sexo, edad, estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas,
nacionalidad, orientacion sexual, personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el
derecho al trabajo por resultar contrarias a los postulados constitucionales. Los actos emanados
de los infractores y de las infractoras seran irritos y penados de conformidad con las leyes que
regulan la materia. No se consideraran discriminatorias las disposiciones especiales dictadas para
proteger la maternidad, paternidad y la familia, ni las tendentes a la proteccion de los nifios,
nifias, adolescentes, personas adultas mayores y personas con discapacidad.

En las solicitudes de trabajo y en los contratos individuales de trabajo no se podran incluir
clausulas que contrarien lo dispuesto en este articulo. Ninguna persona podra ser objeto de
discriminacidn en su derecho al trabajo por tener antecedentes penales.

Avrticulo 24.

Correcta aplicacion de esta ley
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La correcta aplicacion de esta Ley tiene como esencia la concepcion constitucional sobre el
trabajo como proceso social fundamental para alcanzar los fines esenciales del Estado. En
correspondencia con ello, debe interpretarse que la participacion en el proceso social de trabajo
esta en funcidn de la construccion de relaciones de trabajo justas e igualitarias, de la produccion
de bienes y la prestacion de servicios que satisfagan las necesidades del pueblo, generar fuentes
de trabajo, alto valor agregado nacional, elevar el nivel de vida de la poblacion, consolidar la
independencia y fortalecer la soberania econdmica del pais, con la finalidad de asegurar el
desarrollo humano integral y una existencia digna y provechosa para la colectividad.

Articulo 26.

Derecho al trabajo y deber trabajar

Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de acuerdo a sus capacidades y
aptitudes, y obtener una ocupacion productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una
existencia digna y decorosa.

Las personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo establecido
en la Ley que rige la materia.

El Estado fomentara el trabajo liberador, digno, productivo, seguro y creador

Avrticulo 27.

Porcentaje de personal Venezolano

El noventa por ciento o mas de los trabajadores y de las trabajadoras al servicio de un patrono o
una patrona que ocupen un minimo de diez, deben ser venezolanos o venezolanas. Asi mismo,
las remuneraciones del personal extranjero, no excederan de veinte por ciento del total de las
remuneraciones pagadas al resto de los trabajadores y de las trabajadoras.

Se requerira la nacionalidad venezolana para ejercer ciertas responsabilidades, tales como: jefes
de relaciones industriales, de personal, capitanes de buque, aeronaves, capataces 0 quienes
ejerzan funciones analogas, sin que esto pueda considerarse como una discriminacion.

Articulo 28.

Excepciones temporales

El Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de Trabajo y Seguridad Social,
previo estudio de las condiciones generales de los puestos de trabajo y seguridad social en el pais
y de las circunstancias del caso concreto, podra autorizar excepciones temporales a lo dispuesto

en el articulo anterior, en los casos y condiciones siguientes
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a) Cuando se trate de actividades que requieran conocimientos técnicos especiales y no exista
personal venezolano disponible. La autorizacion, se condicionara a que el patrono o la patrona,
dentro del plazo que se le sefiale, capacite y adiestre personal venezolano.

b) Cuando exista demanda de puesto de trabajo y el Ministerio del Poder Popular con
competencia en materia de Trabajo y Seguridad Social, compruebe que no se puede satisfacer
con personal venezolano.

c) Cuando se trate de inmigrantes que ingresen al pais contratados directamente por el Gobierno
Nacional, por entidades de trabajo contratadas por éste, o en el marco de convenios
internacionales, el porcentaje autorizado y el plazo de la autorizacién, se fijaran por resolucién
del Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de Trabajo y Seguridad Social.

d) Cuando se trate de personas definidas como refugiados por la normativa del Derecho
Internacional.

Avrticulo 37.

Trabajador o trabajadora de Direccién

Se entiende por trabajador o trabajadora de direccién el que interviene en la toma de decisiones u
orientaciones de la entidad de trabajo, asi como el que tiene el carcter de representante del
patrono o patrona frente a otros trabajadores, trabajadoras o terceros, y puede sustituirlo o
sustituirlas, en todo o en parte, en sus funciones.

Articulo 38.

Trabajador o trabajadora de inspeccién y trabajador o trabajadora de vigilancia Se entiende por
trabajador o trabajadora de inspeccion quien tenga a su cargo la revision del trabajo de otros
trabajadores o de otras trabajadoras. Se entiende por trabajador o trabajadora de vigilancia, quien
tenga a su cargo el resguardo, la custodia y seguridad de bienes.

Articulo 53.

Presuncion de la relacion de trabajo

Se presumira la existencia de una relacion de trabajo entre quien preste un servicio personal y
quien lo reciba.

Se exceptuaran aquellos casos en los cuales, por razones de orden ético o de interés social, se
presten servicios a la sociedad o a instituciones sin fines de lucro, con propdsitos distintos a los

planteados en la relacién laboral.
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Articulo 55.

Contrato de trabajo

El contrato de trabajo, es aquel mediante el cual se establecen las condiciones en las que una
persona presta sus servicios en el proceso social de trabajo bajo dependencia, a cambio de un
salario justo, equitativo y conforme a las disposiciones de la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y esta Ley.

Avrticulo 56.

Obligaciones de las partes

El contrato de trabajo, obligara a lo expresamente pactado y a las consecuencias que de €l se
deriven segun la Ley, las convenciones colectivas, las costumbres, el uso local, la equidad y el
trabajo como hecho social.

Avrticulo 57.

Régimen supletorio

Si en el contrato celebrado entre un patrono o una patrona y un trabajador o una trabajadora no
hubiere estipulaciones expresas respecto al servicio que deba prestarse y a la remuneracion, éstos
se ajustaran a las normas siguientes:

El trabajador o trabajadora estard obligado u obligada a desempefiar los servicios que sean
compatibles con sus fuerzas, aptitudes, estado o condicion, y que sean del mismo género de los
que formen el objeto de la actividad a que se dedique el patrono o la patrona.

La remuneracion y demas beneficios deberan ser adecuados a la naturaleza y magnitud de los
servicios y no podran ser inferiores al salario minimo, ni a lo que se pague por trabajos de igual
naturaleza en la localidad y en la propia entidad de trabajo.

El patrono o la patrona no pueden modificar las condiciones de trabajo si implican desmejora
para el trabajador o trabajadora, si ponen en peligro su integridad, o si van contra la normativa
prevista en esta Ley su reglamento y demas leyes que rigen la materia.

Articulo 58.

Formato del contrato de trabajo

El contrato de trabajo se hara preferentemente por escrito, sin perjuicio de que pueda probarse la
existencia de la relacion de trabajo en caso de celebrarse en forma oral. Cuando esté probada la
relacion de trabajo y no exista contrato escrito, se presumen ciertas, hasta prueba en contrario,

todas las afirmaciones realizadas por el trabajador o trabajadora sobre su contenido.
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La ley Organica del trabajo establece tés tipos de contratos, los cuales son:

Articulo 61.

Contrato a tiempo indeterminado

El contrato de trabajo se considerara celebrado por tiempo indeterminado cuando no aparezca
expresada la voluntad de las partes, en forma inequivoca, de vincularse solo con ocasién de una
obra determinada o por tiempo determinado.

Se presume que las relaciones de trabajo son a tiempo indeterminado, salvo las excepciones
previstas en esta Ley. Las relaciones de trabajo a tiempo determinado y por una obra
determinada son de caracter excepcional y, en consecuencia, las normas que lo regulan son de
interpretacion restrictiva

Avrticulo 62.

Contrato a tiempo determinado

El contrato celebrado por tiempo determinado concluira por la expiracion del término convenido
y no perdera su condicion especifica cuando fuese objeto de una prérroga. En caso de dos
prérrogas, el contrato se considerara por tiempo indeterminado, a no ser que existan razones
especiales que justifiqguen dichas prorrogas y excluyan la intenciéon presunta de continuar la
relacion.

Las previsiones de este articulo se aplicaran también cuando, vencido el término e interrumpida
la prestacion del servicio, se celebre un nuevo contrato entre las partes dentro de los tres meses
siguientes al vencimiento del anterior, salvo que se demuestre claramente la voluntad comdn de
poner fin a la relacion.

El contrato de trabajo se considerara por tiempo indeterminado, si existe la intencion por parte
del patrono o de la patrona de interrumpir la relacion laboral a través de mecanismos que
impidan la continuidad de la misma.

En los contratos por tiempo determinado los trabajadores y las trabajadoras no podran obligarse a
prestar servicios por mas de un afio.

Articulo 63.

Contrato por una hora determinada

El contrato para una obra determinada debera expresar con toda precision la obra a ejecutarse por

el trabajador o trabajadora.

16



El contrato duraré por todo el tiempo requerido para la ejecucion de la obra y terminara con la
conclusion de la misma. Se considerara que la obra ha concluido cuando ha finalizado la parte
que corresponde al trabajador o trabajadora dentro de la totalidad proyectada por el patrono o la
patrona.

Si dentro de los tres meses siguientes a la terminacion de un contrato de trabajo para una obra
determinada, las partes celebran un nuevo contrato para la ejecucion de otra obra, se entendera
que han querido obligarse, desde el inicio de la relacién por tiempo indeterminado.

En la industria de la construccién la naturaleza de los contratos para una obra determinada no se
desvirtla, sea cual fuere el nimero sucesivo de ellos.

Avrticulo 84.

Constancia de trabajo

A la terminacion de la relacion de trabajo, cuando el trabajador o trabajadora lo exija, el patrono
o la patrona deberan expedirle una constancia de trabajo, donde se exprese:

a) Laduracion de la relacién de trabajo.

b) EI Gltimo salario devengado.

c) El oficio desempefiado.

En dicha constancia no se podra hacer ninguna otra mencion distinta de las sefialadas en este
articulo.

Modalidades Especiales de Condiciones De Trabajo.

Se establece la obligacion a los patronos y patronas de incorporar en su némina el 5% de los
trabajadores y de las trabajadoras con discapacidad, en corresponsabilidad con la sociedad para
el desarrollo de entidades de trabajo con la participacion de las organizaciones sociales,
comunales y de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como establecer programas de
formacion y concientizacién, y se establecerd una Ley Especial que regird las condiciones
laborales de los trabajadores con discapacidad.

La seleccion y reclutamiento de personal les permite a las empresas contratar a esas personas con
caracteristicas adecuadas para cubrir sus vacantes, es por ello que en nuestro pais existen leyes
que reguardan este proceso, ademas de regular la relacion entre trabajador patrono y patrono —

empleado.
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2.3. Bases Teoricas

El basamento tedrico de toda investigacion tiene como objetivo analizar las teorias ya
establecidas referentes a la problematica en estudio. Pérez (2015) sostiene “se conoce como el
conjunto actualizado de conceptos, definiciones, nociones, principios, entre otros. Que explican
la teoria principal del topico a investigar”. (p 64). Lo que permitio inferir que son teorias que los

investigadores analizan de una manera critica los con el fin Gnico de sustentarlas.

2.3.1. Organizacién

El término organizacion se define segin Chiavenato (2011) como:

“Un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas
personas. La cooperacién entre éstas es esencial para la organizacion. Una
organizacion existe s6lo cuando, hay personas capaces de comunicarse,
dispuestas a contribuir en una accion conjunta, a fin de alcanzar un objetivo
comun.” (Chiavenato, 2011: 06).
Por su parte Porret (2007) la define “Como toda agrupacién o asociacion de personas, para
conseguir unos fines comunes y donde se siente la necesidad de coordinar sus actividades con el
objeto de lograr la maxima eficiencia posible.” (p 21).Como se pudo observar una organizacion
estd compuesta en su esencia por personas, las cuales trabajan juntas para la consecucion de

objetivos comunes.

2.3.2. Recursos Humanos

El area de Recursos Humanos autores como segin Chiavenato (2011) sefialan que
“es un area interdisciplinaria, que comprende conceptos de psicologia industrial y
organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de

seguridad, medicina del trabajo, ingenieria de sistemas, informatica, etcétera.” (p 96).

Dessler (2011) afirma que:

“La administracion de recursos humanos se refiere a las précticas y a las
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
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relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de
ética y trato justo para los empleados de la organizacion”™. (p 02).

Al respecto es importante acotar que, el departamento de recursos humanos de toda empresa,
organizacion o entidad, sea publica privada es un area neuralgica ya que se encarga del manejo,

reclutamiento y seleccion del personal.

2.3.3 Seleccién de Personal

Salgado (2008) afirma los instrumentos que se podrian emplear en un proceso de seleccién son
innumerables y entre ellos se encuentran: hojas de solicitud, curriculum, historiales
profesionales, entrevistas, tests de habilidades cognitivas, tests de habilidades psicomotoras, tests
y cuestionarios de personalidad, simulaciones (dindmicas de grupo, tests “in-basket”, juegos de
empresa, etc.), tests de muestras de trabajo, referencias, etc. Que se utilicen unos u otros
instrumentos depende fundamentalmente del enfoque o modelo de seleccion que se esta usando
en cada organizacion concreta. En la actualidad pueden identificarse dos modelos de seleccion
fundamentales, que han recibido la denominacion de modelo de seleccién tradicional y modelo
de seleccidn estratégica, respectivamente.

El modelo de seleccién tradicional se basa en una concepcion del mercado econémico y del
mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad productiva. Este modelo tradicional
asume que un empleado hace y hara las mismas tareas un afio y otro y asi durante un nimero
elevado de afos.

Las organizaciones que utilizan el modelo tradicional realizan la seleccion de personal con
métodos mas o menos adecuados para los entornos econémicos en los que desarrollan su
actividad. Si reflexionamos un poco sobre este proceso de seleccion clasico, nos daremos cuenta
que, independientemente de los instrumentos utilizados, la base de la toma de decisiones de
contratacion reside en decidir si la persona a seleccionar posee buenos conocimientos y elevada
experiencia en el puesto que va a desarrollar seguidamente. Si la persona cumple estos requisitos
existen muchas probabilidades de que pueda hacer con eficacia el trabajo que se le va a

demandar.
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El segundo modelo de seleccion de personal, el que hemos llamado modelo de seleccion de
personal estratégica, se basa en una concepcién diferente del mercado econémico y laboral. Este
modelo parte de la premisa de que la economia se mueve en un escenario caracterizado por su
volatilidad, por desarrollarse en entornos econémicos cambiantes y que en el futuro la volatilidad
de los escenarios se acentuara. Ademas, cada vez mas el mercado economico y el mercado
laboral se caracterizan por su globalidad y por la reduccion de las fronteras. Un ejemplo
ilustrativo de esta volatilidad lo ofrece el ciclo de vida de muchos productos.

Una consecuencia de este escenario volatil son las nuevas demandas para los recursos humanos
de las organizaciones. ElI cambio en los ciclos de vida de los productos y servicios hace que los
empleos sean mas demandantes en términos de procesamiento de informacion y de toma de
decisiones, que se incremente la necesidad del trabajo en equipo y que se produzca una mayor
interdependencia entre los empleados. También lleva incorporada una mayor atencion a los
elementos que repercuten en la productividad mas alld del desempefio de tarea y una mayor
preocupacion por la seguridad y la salud fisica y mental de los empleados. Todo lo cual significa
un incremento considerable de la complejidad del puesto en comparacion con el pasado.

Desde la perspectiva de la seleccion estratégica se considera que, si de ahora en adelante la
caracteristica esencial de nuestros empleos sera su volatilidad y un cambio frecuente de tareas
(no de funciones), el hecho de que una persona sepa hacer muy bien un trabajo y tenga los
conocimientos necesarios para desarrollarlo hoy, no nos proporciona ninguna garantia de que sea
una persona eficaz y altamente productiva en el futuro.

Por tanto, las caracteristicas que se requeriran para desempefiar los empleos seran la capacidad
de aprendizaje, la innovacion y la creatividad, la capacidad de trabajar en equipo, su capacidad
de adaptacion y flexibilidad, automotivacién, orientacion de su trabajo al servicio del cliente
actual y potencial de la empresa, orientacion hacia la calidad, destrezas para el trabajo en equipos
virtuales, destrezas para el uso de tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
conciencia, estabilidad emocional, habilidades de comunicacion e idiomas.” (p 17).

Es importante destacar que hoy en dia en nuestro pais deberia emplearse la seleccion estratégica
de personal sin menospreciar la experiencia ya que en el caso de la investigacion la experiencia

juega un papel relevante ya que se enfoca en el area de seguridad.
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2.3.4 Instrumentos de Seleccién de Personal

Segin DCRO (2015) “Son todas las herramientas que se utilizan durante el proceso de seleccidn

Para comparar y tomar las decisiones con las que se analizan las caracteristicas y requisitos del
puesto de trabajo ofertado en relacion al perfil que presentan los candidatos™. (En linea).

Por su parte Salgado (2008) aporta “Se utilice el modelo de seleccion tradicional o el modelo de
seleccion estratégica, el grado de acierto de la decision de contratacién depende de la validez del
instrumental utilizado para llegar a tal decision, por lo cual es conveniente revisar los datos
actuales sobre la validez de las herramientas que utilizamos o que se podriamos utilizar en
nuestro trabajo profesional.

En la actualidad, el método mas empleado para llegar a una conclusién sobre la validez de un
instrumento es el meta-andlisis, una técnica cuantitativa de integracion de los resultados de las
investigaciones (Hunter y Schmidt, 2004).

Es del conocimiento general que los instrumentos de seleccion de personal varian segln la
naturaleza y requerimientos de la empresa, pero sea cual fuere su instrumento es importante que
este sea confiable para de este modo minimizar el margen de error a la hora de ejecutar una

contratacion.

2.3.4.1 Tipos de Instrumentos de Seleccion de Personal

Salgado (2008) propone los siguientes tipos de instrumentos:

e Tests de habilidad mental general y habilidades cognitivas:

Se puede definir como la capacidad de un individuo para aprender de forma precisa y rapida una
tarea, una materia 0 una destreza, bajo condiciones de instruccion éptima. Menos tiempo y mas
exactitud indican mayor habilidad mental general. Ejemplo de ellos es, resolver problemas
correctamente, tomar decisiones rapidas y correctas, juzgar de modo exacto las situaciones, ser
capaz de utilizar el razonamiento abstracto, o adquirir conocimiento y ser capaz de usarlo en
contextos nuevos.

Salgado, Anderson y colaboradores (2003a, 2003b) llevaron a cabo varias meta-analisis de los

estudios existentes con habilidades cognitivas en la Union Europea y encontraron niveles
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similares de validez en todos los paises, obteniendo unos coeficientes de validez promedio de .71
(corregida por restriccion indirecta del rango) para las valoraciones del desempefio en el puesto.

e Laentrevista:

Es un instrumento fécil de usar. Practicamente cualquiera puede, aparentemente, utilizarlo sin
apenas preparacion; es versatil, ya que sirve para cualquier puesto, organizacion o situacion;
también es el mejor medio para conocer personal y fisicamente a los candidatos, permite a los
candidatos que expliquen personalmente sus méritos para el puesto, sirve para dar informacion
personalizada sobre la organizaciéon al solicitante, Es relativamente méas barato que otros
instrumentos de seleccion; y Los directivos y solicitantes la aceptan mejor que otros
instrumentos en los procesos de seleccion.

Salgado, Gorriti y Moscoso, 2007) han mostrado que la validez de las entrevistas estructuradas
aplicadas en un formato de panel es de .63, lo que las sitla entre los mejores instrumentos de
seleccion de personal.

e Medidas de personalidad:

En los ultimos quince afios se ha consolidado un modelo estructural de personalidad cuyo
supuesto basico es que cinco grandes factores de personalidad son suficientes para explicar las
relaciones entre las caracteristicas personales. Este modelo se denomina Modelo de los Cinco
Grandes Factores o Dimensiones de la personalidad.

Tales factores reciben diversas denominaciones, dependiendo de los diferentes autores, pero la
mas utilizada es la que los denomina (1) Estabilidad Emocional (frente a Neuroticismo), (I1)
Extroversion (frente a Introversion), (I11) Apertura a la experiencia (frente a Cierre a la
Experiencia), (IVV) Amigabilidad (frente a Antagonismo) y (V) Conciencia (frente a falta de
Escrupulosidad). Donde si existe un amplio acuerdo entre los investigadores es en el significado
de los factores. Asi, la estabilidad emocional se refiere al ajuste emocional que presenta el
individuo en oposicion al desajuste, neuroticismo o inestabilidad emocional y abarcaria
caracteristicas tales como tristeza, ansiedad, inseguridad, irritacion, preocupacion o enfado frente
a su polo opuesto que se caracterizarian por el control emocional, buen humor, seguridad en si
mismo o tranquilidad.

Por su parte, la extroversion presenta caracteristicas como la asertividad, la ambicion, la
actividad o el optimismo, frente a esto, la introversion se caracterizaria por los rasgos opuestos.

La apertura a la experiencia se caracteriza por imaginacion activa, sensibilidad estética, atencion
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a los sentimientos internos, preferencia por la variedad, curiosidad intelectual e independencia de
juicio, mientras que el polo opuesto se caracterizaria por el conservadurismo en las visiones
personales, el convencionalismo en las conductas, el sentido practico y la falta de imaginacion.
La amigabilidad caracteriza a las personas amables, amistosas, cooperativas, flexibles en las
relaciones con los otros, confiadas y tolerantes, frente a personas rudas, competitivas, egoistas,
desconfiadas, hostiles y rigidas en sus relaciones con otros. El Gltimo factor, conciencia,
agruparia caracteristicas como el sentido del deber, la eficacia, la planificacion, el orden y la
organizacion, la rigurosidad, la responsabilidad, la minuciosidad, la perseverancia y la voluntad.
Investigacion meta-analitica se encontré que los tests de juicio situacional muestran una validez
de criterio de 34 % de confiabilidad.

e Referencias:

Son un procedimiento evaluativo de muy frecuente utilizacién en la seleccion de personal y
habitualmente suponen el cierre del proceso de recogida de informacién sobre un candidato.
Existe una amplia gama de variables que estan relacionadas con el uso de las referencias y que
han sido objeto de estudio: por ejemplo, qué tipo de puestos requiere solicitar referencias, qué
tamafo de empresas es mas proclive a este uso, cudl es el porcentaje de utilizacion, qué tipo de
informacion se busca en las referencias, etc. Como respuesta a estas cuestiones, la investigacion
muestra que las referencias se utilizan tanto para los puestos altos de la organizacién como para
los puestos de base.

Segun la investigacién con meta-andlisis tiene un 26% de confiabilidad.

e Assessment centres:

Los assessment centres o centros de evaluacién estdn compuestos de diferentes ejercicios
destinados a evaluar la conducta directiva. Ademas de la utilizacién de tests tradicionales
(personalidad, habilidades cognitivas) y entrevistas, se realizan ejercicios situacionales: role-
playing, ejercicios de discusion grupal o el test inbasket. Este Ultimo es muy comun y consiste en
presentar a los candidatos un conjunto de memoranduns, cartas, mensajes telefonicos, etc.,
similares a los que tendrian en el puesto real y se les pide que organicen toda esa informacion del
mismo modo que lo haria en la situacion real.

Los resultados de la investigacion con meta-analisis muestran que la validez reductiva de los
assessment centers es de .37 % de confiabilidad.” (p 18-19-20-21). Seria interesante saber mas

sobre los metas andlisis realizados a estos instrumentos de seleccion de personal mas sin
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embargo no es lo que nos atarie, pero nos aporta informacion importante para la investigacion en

desarrollo.

2.3.5 Reclutamiento de Personal

Morell (1999) afirma que el reclutamiento de personal puede definirse como “un proceso
orientado a la busqueda de candidatos potenciales para cubrir una vacante” (p 175).

Por su parte Chiavenato (2011) acota “el reclutamiento es una funcion de staff, sus medidas
dependen de una decision de linea, que se oficializa con una especie de orden de servicio” (p
150).

Segin Furnham (2003) “el reclutamiento es la identificacion del talento, en el proceso de ubicar

e interesar a candidatos capacitados para llenar vacantes de la organizacion.” (p 152).

2.3.5.1 Caracteristicas del Proceso de Reclutamiento que el reclutamiento

Alcaide, Gonzalez y Florez (1996) “destacan las siguientes caracteristicas del proceso de
reclutamiento.

a) El reclutamiento no es mas que el eslabon de un proceso méas amplio, situandose después de la
elaboracion del perfil profesional, y realizandose con anterioridad a la fase de seleccion de
personal en sentido estricto.

b) Supone la localizacion y atraccién de posibles candidatos, lo que implica que es necesario
identificar posibles fuentes de reclutamiento, asi como métodos concretos para atraerlos.

c) Puede ser realizado por la propia empresa o bien por una empresa especializada.

d) Tiene, como uno de sus objetivos, atraer el nUmero idoneo de solicitudes por puesto vacante,
si bien resulta dificil determinar a priori una cifra que pueda considerarse idonea.

e) También tiene como finalidad atraer aquellos candidatos que tengan los requisitos definidos
inicialmente, o que se adeclien al perfil profesional. f) Puede realizarse paralelamente o
alternativamente en la propia organizacion y/o en el mercado externo de trabajo.” (p 153 -154).
Estas caracteristicas no dan una idea mucho mas clara de lo que es reclutamiento de personal,

ademas de explicar en esencia todo lo referente a este término.

24



Mas sin embargo existe una técnica creada en 1984 por Warren Bradshaw y Charles Greer
llamada TECNICA STAR (Situacion, Tarea, Accién, Resultado) es una evaluacion por
competencias estructurada en la que se responden preguntas de comportamiento, Liliana mufioz

(2021), acota lo siguiente:

“Reunir informacion sobre el comportamiento anterior del candidato el cual
implica mucho mas que una simple recopilacion de informes sobre lo que ha
hacho o dejado de hacer un individuo. Conocer las acciones realizadas por un
candidato no es muy util si no se conocen las situaciones o circunstancias en
que se produjeron y los resultados que se alcanzaron”.

Por su parte krowdy (2019), acota que la técnica STAR “ se caracteriza por realizar preguntas en
donde se evalla a los candidatos en base a sus experiencias pasadas, para que demuestren sus
habilidades; tal como alguna ocasion en que enfrentaron una situacién desafiante, una tarea de la
que fueron responsables, las acciones que tomaron y el resultado de esas acciones. Esta
aproximacion permite a los empleadores comprender a detalle qué tan calificado esta el
entrevistado para situaciones de la vida real y elimina las respuestas subjetivas”

La técnica se basa en cuatro (04) elementos primordiales, tales como:

e Situacion.

Al postulante se le solicita describir situaciones o desafios puntuales las cuales
Tuvo que enfrentar en trabajos anteriores.

e Tareas.

Se le solicita explicar las actividades laborales para el cual fue contratado, y los logros
alcanzados por su persona.

e Accion.

Después de todas las preguntas anteriores se le pide describa como hizo para reconocer y
resolver la situacion.

Por ultimo el candidato debe responder cuales fueros los resultados de sus acciones.
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2.4. Definicion de Términos Basicos

Seleccion de Personal: es el proceso mediante el cual la empresa escoge a la persona idénea para
ocupar la plaza en cuestion.

Reclutamiento de Personal: no es mas que la determinacion de futuro potencial a emplear
,cuando hablamos de reclutamiento externo ; y si nos referimos al interno es cuando el patrono
identifica el potencial idoneo para cubrir una vacante dentro de la misma organizacion.
Instrumentos de Seleccion de Personal: son todos aquellos formatos o herramientas que la
organizacion utiliza en el proceso de reclutamiento y seleccion de trabajadores, los cuales se

apersonan en virtud de la vacante anunciada por la empresa.

2.5. Operacionalizacion de Variables

Nufiez Flores, (2007) indica que:

“La variable es todo aquello que se va a medir, controlar y estudiar en una
investigacion, es también un concepto clasificatorio. Pues asume valores
diferentes, los que pueden ser cuantitativos o cualitativos. Y también pueden
ser definidas conceptual y operacionalmente.” (NUfiez F, 2007:167).
Por su parte Arias (2012) acota “representan diferentes condiciones, cualidades, caracteristicas o
modalidades que asumen los objetos en estudio desde el inicio de la investigacion” (p 76).
Es decir, las variables son unos conjuntos de factores que influyen en el proceso de la
investigacion.
Ahora si nos referimos a la operacionalizacién de la variable Sabino (1992) es un proceso que
sufre un concepto, de modo tal que a él se le encuentran los correlatos empiricos que permiten
evaluar su comportamiento efectivo.
Por tanto, es importante resaltar que por ser un trabajo que evalla la variable de manera
independiente, las variables a resolver se clasifican como variable independiente y variable
dependiente. Formando sus rasgos, una vez estudiadas, se definen como: Seleccion de Personal e
instrumento.
De acuerdo a lo antes expuesto resulta importante destacar que la operacionalizacion de la

variable es el fundamento del desarrollo del marco tedrico de la investigacion ajustada a la
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percepcion del investigador, por lo tanto, las dos variables han sido operacionalizadas bajo dos
dimensiones, cada una con sus respectivos indicadores e item, tal cual como se muestran en la
tabla N° 1.
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Cuadrol.
OPERACIONALIZACIONDEVARIABLES
Objetivo General: Disefiar un instrumento de seleccion del personal de seguridad para la Universidad Nacional Experimental de los

Llanos Occidental Ezequiel Zamora.

Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items

Proceso mediante el cual laProceso de seleccion Pruebas de induccion 1,2

empresa escoge a la persona

Seleccion de idonea para ocupar la plaza enReclutamiento interno  |[Conocimiento Experiencia en el cargo 3,4
Personal cuestion,  Juanita  Montero| Reclutamiento externo
(2021) Medios de Reclutamiento 5,6
Son todas las herramientas | Tipos de |[Tests de Habilidad Mental General v 7
que se utilizan durante un | instrumentos de |Habilidades cognitivas

proceso de seleccion para | Seleccion.

comparar y tomar decisiones Entrevista
Instrumento con las que se analizan las 8
caracteristicas y requisitos del Medidas de Personalidad
puesto de trabajo ofertado, 9,10
DCRO (2015) Cuestionario Referencias
11
Técnica STAR 12

Fuente: Martinez (2023)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es como se comporta la investigacion, y se describe la forma en que se
realizo el estudio.

En tal sentido Arias (2012) manifiesta “Es posible hablar de una metodologia de las cencias
aplicables a todos los campos del saber, que recoge las pautas presentes en cualquier proceder
cientifico, son vistas el aumento del conocimiento y/o a la solucién de problemas” (p.28).

Lo que permitio inferir que el marco metodoldgico permite manifestar de manera clara como se

presentan cada uno de los elementos a investigar.

3.1. Naturaleza de la Investigacion

La investigacién se ubicd bajo el paradigma cuantitativo, la cual Hernandez Ferndndez vy
Bastidas (2010) manifiesta que se caracteriza por “presentar un conjunto de procesos, es esencial
y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente sin eludir pasos, el orden es riguroso, aunque,
desde luego, podemos definir alguna fase” (p.05).

Es decir, se estudia la realidad que rodea desde una posicién en la que sea posible medir la
seleccidn de personal y los instrumentos de seleccion de personal, ponderando las caracteristicas
de cada una de ellas, que encierran el objeto de estudio, ubicandola en el ramo de las ciencias

facticas

3.2. Tipo y Disefio de la Investigacion

Esta investigacion se enmarco en un enfoque descriptivo, donde Arias (2006), manifiesta que
“consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo, o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion, se
ubicaron en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad del conocimiento se refiere.” (p.46).

por su parte, Bavaresco (2016) sostiene que una investigacion descriptiva “consiste realmente en
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describir y analizar sistematicamente caracteristicas homogeneas de los fendmenos estudiados
sobre la realidad” (p. 26). Después de lo antes expuesto es impdrtate destacar que ademas de ser

descriptiva también es de campo, la cual es definida segun el Manual de la UPEL (2008) como:

“El analisis sistematico de problemas en la realidad con el propdsito, bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar
sus causas Yy efectos o producir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquier paradigma o enfoques de investigaciones conocidas o en
desarrollo. (p.14).”

Desde el punto de vista de Arias (2012), consiste en la “Recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos si manipular o controlar la
variable alguna” (p.31).

Lo que permitio inferir que, la recoleccion de datos, no serd alterada debido a las condiciones en
que se medird la variable, lo que facilito que en el proceso de estudio se recolectard la
informacidn en el lugar donde se desarroll6 el objeto de estudio y asi poder realizar un analisis
interpretativo de la realidad observada en la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales Ezequiel Zamora “UNELLEZ” Barinas estado Barinas.

En este orden de ideas es importante destacar que esta investigacion se sitto bajo la modalidad
de un proyecto factible, que ademas se desarroll6 en base a los resultados del diagndstico y se
enfoco en el disefio de un instrumentos de seleccion de personal de seguridad de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora “UNELLEZ”, la cual estuvo
destinada a solventar el problema planteado y de esta manera contribuird al mejoramiento de la
Direccion de Seguridad y por ende fortalecer a la institucion,. Segun Arias, (2006) un Proyecto
Factible “se trata de una propuesta de accion para resolver un problema practico o satisfacer una
necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acompafie de una investigacion, que
demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacion” (p.135).

Ahora bien de todo ello, se desprenden tres fases, las cuales dieron lugar al sustento y al tipo de
investigacion descrita, las cuales son:

Fase I: Estudio Diagnostico: en esta seccion de la investigacion se recolecto toda la informacion
necesaria que ayudo a demostrar la presencia de los fendmenos estudiados y respaldo la
importancia de llevar a cabo el desarrollo del disefio de un instrumento para la seleccion del

personal del area de seguridad de la UNELLEZ.
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Fase Il: Estudio de Factibilidad: En esta etapa, se evalud la viabilidad de la propuesta
considerando los aspectos econdmicos, humanos y técnicos de la UNELLEZ —Barinas. Se tuvo
en cuenta las caracteristicas que identifican a la poblacion estudiada, asi como las habilidades
necesarias para abordar la problemética detectada y ofrecer soluciones efectivas durante el
desarrollo de la propuesta.

Fase Ill: En esta etapa de la investigacion, se analizaron las caracteristicas de la poblacion
estudiada y las habilidades requeridas para abordar la problemética identificada y ofrecer
soluciones efectivas en el marco de la propuesta. Esta propuesta se baso en la técnica Star, la
cual se considerd la méas adecuada para las necesidades de la institucion. Es importante destacar
que se evaluaron diversas alternativas, desde las mas modernas hasta las mas tradicionales,
teniendo en cuenta la dinamica y el volumen de trabajo del personal y la direccién de talento
humano y seguridad integral de la UNELLEZ.

3.3 Poblacién y Muestra

Arias (2012) acota, “es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por
el problema y los objetivos de la investigacion.” (p.81). por lo tanto, para la investigacion en
cuestion la poblacion de estudio estuvo conformada por dos (02) Directores, dos (02)
coordinadores, dos (02) jefes de unidad y tres (03) supervisores de grupos para un total de nueve
(09) trabajadores de la Universidad Nacional Experimental de Los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora UNELLEZ-Barinas, los cuales fueron tomados en su totalidad, para certificar la
informacion, razon por la cual no se consideraran criterios muéstrales ya que es una poblacién

finita totalmente accesible.

3.4 Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Sobre este topico Arias (2012) manifiesta que “es un procedimiento o forma particular de
obtener datos o informacion” (p.67). Por lo que en esta investigacion, estuvo sustentada en la
herramienta denominada Encuesta, la cual Arias (2012) define “como una técnica que pretende

obtener informacion que suministra un grupo 0 muestra de sujetos a cerca de si mismos, 0 en
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relacion con un tema en particular” (p.72). Para la implementacion de esta técnica se utilizd una
herramienta definida como cuestionario, el cual Balestrini (2006) sostiene que “el cuestionario
facilita traducir los objetivos y variables de la investigacion a través de una serie de preguntas
previamente preparadas, susceptibles de analizar en relacion a la problematica del estudio”
(p.46).

Por su parte Laura Caro (2019) afirma que “es una técnica en la cual se plantea un listado de

preguntas cerradas para obtener datos precisos” (p.02).

3.5 Validez del Instrumento

Acerca de la valides del instrumento , Palella y Pestana (2010), aseguran que es: “la relacion
entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir” (p.160), existen diversos tipos de
validez como de contenido, criterio, y de constructo, externa e interna por su parte (Seliger y
Shohamy1989),consideran que “cualquier investigacion puede verse afectada por diferentes tipos
de factores que, aunque sean ajenos a las cuestiones de la investigacion, pueden invalidar los
resultados” (p.95), para la validez del instrumento de la investigacion se implementd la validez
de contenido a través de juicio de expertos, para ello se seleccionaron tres (3) especialistas un
metodologo y dos administradores con especialidad en el area de gerencia, quienes evaluaron
cada item conforme a la concordancia con los objetivos, exactitud, selectividad y precision en la
redaccion, respaldado a través de un cuadro de criterios su fiabilidad en funcién a los antes

indicado.

3.6. Confiabilidad del instrumento

En cuanto a la confiabilidad del instrumento Marquez (2008), manifiesta que la confiabilidad,
“se puede definir como la carencia relativa de errores de medicion de un instrumento”. (p. 54),
asi mismo (Hernandez et. al., 2007: 346), expresan que “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados™, ahora bien la confiabilidad de un instrumento se determina mediante un
coeficiente correlacion: rtt, el cual destaca la correlacion del test consigo mismo. Sus valores

oscilan entre cero (0) y uno (1.00), En tal sentido, un coeficiente de confiabilidad se considera
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admisible cuando el resultado se ubica en un limite superior a (0,60) como categoria “Media”.
Mas sin embargo, no existe una regla fija para todos los casos.

Kuder y Richardson (Citado por Aroca, 2009) desarrollaron varios modelos para estimar la
confiabilidad de consistencia interna de una prueba, siendo uno de los mas conocidos la
denominada férmula 20, siendo este el que se utilizo para medir la confiabilidad de los resultados

del instrumento, el cual se representa de la siguiente manera:

Donde:
rtt = coeficiente de confiabilidad.
n = nimero de items que contiene el instrumento.
SDt2 = varianza total de la prueba.

>'pq = sumatoria de la varianza individual de los items.

La aplicacion de esta formula, permitio determinar el Grado de pertinencia de cada una de las
interrogantes. Asi mismo, permitié conocer la opinion especializada de los referidos expertos,
con respecto al enfoque metodoldgico que se le esta dando a la investigacion de lo cual se obtuvo
un coeficiente de 0,77.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En cuanto al analisis de los resultados Hurtado (2008), sefiala que este compone un proceso que
implica la clasificacion, codificacion, procesamiento e interpretacion de la recoleccion de los
datos, y finalmente llegar a conclusiones especificas con relacion al evento en estudio, darles
respuestas a las preguntas de investigacion, mediante un tratamiento estadistico previo a la
interpretacion. Considerando lo expuesto en este trabajo, el estudio y andlisis de la informacién
se realizd directamente de los cuadros elaborados para cada una de las partes del instrumento
aplicado, en las cuales se mostré la distribucion de frecuencias absolutas, relativas y porcentajes
de las respuestas obtenidas.

De tal forma que para proporcionar la interpretacion de los datos se calculé porcentualmente para
cada item y se establecio la relacion entre resultados y los objetivos de la investigacion, de igual
forma para la mejor comprension se realizaron gréficos de torta. A continuacion, se muestran los
cuadros y graficos con su respectivo andlisis, a partir de los cuales se elaboraron algunas

consideraciones del presente estudio.
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Item 01;Considera que la Direccion de Talento Humano debe contar con un proceso de
seleccion para el personal de Seguridad Integral?

Cuadro 02.
Procesos de Seleccion
Alternativa de Respuesta | Frecuencia Absoluta Frecuencia
Relativa
Si 08 89%
No 01 22%
Total 09 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

11% mSi mNo

Gréfico 01. Procesos de Seleccion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia la necesidad de la Direccion de Talento
Humano de implementar un instrumento de seleccion para el personal de seguridad integral de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidenteles Ezequiel Zamora, En el grafico
se puede obervar como un 89% de los encuestados consideran que la Direccion de Talento

Humano deberia contar con un instrumento de seleccion para el Personal de Seguridad Integral.
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item 02 Cree necesario la implementacion de un plan de induccion dirigido al personal nuevo
ingreso de la Direccion de Seguridad Integral de la UNELLEZ?

Cuadro 03.
Induccion.
Alternativa de Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Respuesta
Si 5 56%
No 4 44%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

Grafico 02. Induccion

En concordancia con los resultados obtenidos, se puede observar que la mayoria, el cual esta
representado por un 56% de los encuestados, consideran necesario un plan de induccién dirigido
al personal de Seguridad integral, ya que este permitira al personal de vigilancia tener mas clara

sus funciones, y responsabilidades.

36



Item 03;Cree usted que el Personal de Seguridad Integral debe tener experiencia en el area?

Cuadro 04.
Experiencia.
Alternativa de Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Respuesta
Si 5 56%0
No 4 44%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSimNo

Grafico 03. Experiencia
Al observar los resultados, se evidencia que el 56% de los encuestados, consideran que el

personal de seguridad debe tener experiencia en esta area, a fin de minimizar el margen de error

en actividades propias en materia de seguridad y resguardo.
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Item 4;Considera que el personal de seguridad integral deberia tener conocimientos especificos
en materia de seguridad, proteccion y resguardo?

Cuadro 05.
Conocimientos.
Alternativa de Frecuencia Absoluta |Frecuencia Relativa
Respuesta
Si 8 89%
No 1 11%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).
11% mSi mNo

Gréafico 04. Conocimientos

En concordancia con los resultados se observo un alto porcentaje, especificamente del 89%, de
los encuestados consideran importante que el personal de Seguridad tenga conocimientos en
materia de proteccion y resguardo, ya que de esta manera sabrian como manejar situaciones

negativas y por ende neutralizar la perdida de activos.
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Item 5 ¢Opina usted que la direccion de Seguridad Integral debe contar con instrumentos de
seleccion de personal?

Cuadro 06.
Reclutamiento.
Alternativa de Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Respuesta
Si 4 44%
No 5 56%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Gréfico 05. Reclutamiento
Segun los resultados obtenidos, se evidencia que el 56% de los encuestados consideran que no es
necesario que la Direccion de seguridad cuente con un instrumento de seleccién de personal, ya

que esta es una funcion propia de la Direccion de Talento Humano.
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item 6 ¢Considera que los instrumentos de seleccion de personal mejorarian el proceso de

contratacion del personal de Seguridad?

Cuadro 07.
Reclutamiento adecuado.

Alternativa de Respuesta Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa

Si 5 56%
No 4 44%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Grafico 06. Reclutamiento adecuado.

En concordancia con los resultados obtenidos, se puede observar que un 56% de los encuestados
considera que la aplicacion de un instrumento de seleccién para el personal de seguridad
mejoraria en gran medida el proceso de contratacion, debido a que la direccion de talento

humano estaria se estaria seleccionando a un personal calificado.
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Item 7;Piensa que seria positivo para la institucion aplicar algun tipo de test de habilidades para
el personal postulante a los cargos de vigilancia?

Cuadro 08.
Test de habilidades

Alternativa de Respuesta | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa

Si 7 78%
No 2 22%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Gréafico 07. Test de habilidades

Segun los resultados obtenidos, se puede observar con claridad que un 78% consideran positivo
aplicar algun tes de habilidades al personal postulante a ingresar al equipo de seguridad, ya que
de esta manera se estaria ingresando a un personal con las habilidades y conocimiento necesarios

para pertenecer a tan importante area.
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item 8 ¢Cree que entrevistar a los candidatos al ingresar a las filas de seguridad mejoraria el
servicio?

Cuadro 09.
Entrevista

Alternativa de Respuesta | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa

Si 8 89%
No 1 11%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Grafico 08. Entrevista

Segun los resultados obtenidos, un 89% de los encuestados considera beneficiosa la aplicacion
de entrevistas mejoraria el servicio, motivado a que se estaria reclutando a un personal acorde
con las necesidades la institucién en materia de seguridad.
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item 9 ;Considera que los antecedentes penales son un requisito sine qua non para formar parte
del personal de vigilancia de la Direccion de Seguridad Integral?

Cuadro 10.
Ingreso del personal
Alternativa de Respuesta | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Si 9 100%
No 0 0%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

0% ®Si mNo

Gréfico 09. Ingreso del personal
De acuerdo a los resultados obtenidos, el 100 % de los encuestados, sostienen que si son

importantes, los antecedentes penales debido a la naturaleza y las funciones el personal de
Seguridad.
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item 10 ¢Piensa que seria positivo establecer rasgos que le permitan a la institucion determinar
someramente como deberia actuar el personal de seguridad ante situaciones puntuales?

Cuadro 11.
Actuacion del personal
Alternativa de Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Respuesta
Si 7 78%
No 2 22%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Gréafico 10. Actuacion del personal

En concordancia con los resultados obtenidos de un 78 % estuvo de acuerdo, en que
efectivamente, seria positivo para la institucion tener alguna idea de cdémo deberia ser el
comportamiento de su personal de seguridad ante ciertas situaciones propias del area, ya que esto

le daria una nocidn de si, el postulante es el adecuado para el cargo.
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item 11 ¢Considera que las referencias personales y laborales son importantes?

Cuadro 12.
Referencias personales

Alternativa de Respuesta | Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa

Si 8 89%
No 1 11%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

Gréfico 11. Referencias personales.
De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que un 89% de los encuestados estuvo

de acuerdo en la importancia que acomparian las referencias personales y laborales ya que estas

son indicadores de los principios y valores de un candidato.

45



Item 12 ¢Cree usted que es necesario disefiar un instrumento de seleccion para el personal de la
Direccion de Seguridad Integral de la UNELLEZ?

Cuadro 13.
Instrumento de seleccion
Alternativa de Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 9 100%
No 0 0%
Total 9 100%

Nota: Instrumento de aplicado (2024).

mSi mNo

0%

Gréfico 12. Instrumento de seleccidn

En concordancia con los resultados obtenidos, en el items N°12, donde el 100% de los
encuestados estuvo de acuerdo en que seria de gran ayuda el disefio de un instrumento de
seleccion para el personal de la Direccion de Seguridad Integral de la UNELLEZ, ya que de este
modo se estaria ingresando a las filas de esta direccion el personal con las habilidades y destreza

idoneas para ocupar el cargo de vigilante.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Las trasformaciones que han ocurrido en las organizaciones e instituciones en el tiempo, ha
conllevado a una distorsién de la importancia que tiene un perfil profesional, se ha dejado de
lado la relevancia que tiene la seleccion de un buen equipo de trabajo, que se caracterice por
poseer el conocimiento, habilidades y destrezas inherentes al cargo ofertado, bajo este contexto
la investigacion titulada “Disefio de un Instrumento para la Seleccion del Personal de Seguridad
de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
UNELLEZ — Barinas.” Se concentro en desarrollar los objetivos especificos fijados a fin de dar

solucion a la problematica detectada en el entorno observado.

En relacion al primer objetivo especifico, el cual consistié en Diagnosticar cuales son el proceso
de seleccion de personal de seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales Ezequiel Zamora, se pudo concluir que son totalmente inexistentes, y que no

cuentan con ningun tipo de instrumento que les permita realizar una seleccion asertiva.

Con respecto al segundo objetivo, el cual consistio en Determinar la factibilidad técnica e
institucional de la implementacion del instrumento de seleccidn para el personal de seguridad de
la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, se
determind que es totalmente factible debido a que la institucion no tendria que invertir altas
sumas de dinero ya que lo unico que se requiere es material de oficina, motivado a, que la
Direccién de Talento Humano cuenta con personal especializado capaz de aplicar el instrumento

de seleccién propuesto en la investigacion.

Como tercer y Gltimo objetivo de la investigaciéon se planted, Disefiar un instrumento para el
proceso de seleccion del personal de seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los
Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, el cual fue disefiado basandose en la técnica STAR o

Entrevista por competencias la cual Jones, P., & Smith, L. (2018). Sostienen que “Es un enfoque
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estructurado para evaluar las habilidades y competencias de los candidatos a traves de ejemplos
concretos de situaciones pasadas en su vida laboral. Se basa en analizar la Situacion en la que se
encontraba el candidato, las Acciones que llevo a cabo y los Resultados obtenidos de dichas
acciones (STAR). Esta técnica permite a los reclutadores obtener una vision mas completa y
objetiva de las capacidades de los candidatos para desempefiarse de manera efectiva en el puesto
de trabajo”.

Después de lo antes expuesto es importante destacar, que el disefio fue basado en esta técnica
debido a la naturaleza de las funciones que debe ejercer el personal de Vigilancia de tan
importante casa de estudios, ademas se tomo en consideracion la dindmica de trabajo de la
Direccion de Talento, la cual cuenta con instalaciones y un equipo de trabajo especializado y
altamente calificado, con la experiencia para llevar a cabo la correcta aplicacion del instrumento.

5.2 Recomendaciones

Segun los resultados que arrojo la investigacion y en atencion a las conclusiones, se recomienda:

e Organizar charlas de capacitacion al personal de Seguridad Integral de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, las cuales les
proporciones cono cientos basicos en el area, de proteccion y resguardo.

e Establecer alianzas estratégicas con los cuerpos de seguridad del Estado a fin de
organizar dindmicas de defensa personal, y orientacién en cuanto a los pasos a seguir
ante situaciones negativas.

e Las autoridades deben fomentar politicas estratégicas en donde se le de
reconocimiento y la importancia del cuerpo de seguridad de la institucion.

e Se recomienda ampliamente a las autoridades universitarias equipar al personal de
seguridad con implementos minimos de seguridad, como linternas, radios y rolo, ya
que no pueden utilizar armamento.

e Es importante se apliquen filtros en el reclutamiento de personal de seguridad, como
la verificacion de antecedentes penales, referencias personales y laborales.

e Serecomienda establecer un proceso de seleccion para el personal de seguridad.

e Impulsar antes las autoridades competentes la aprobacion del instrumento disefiado en

esta investigacion, haciendo énfasis en los beneficios que traeria y a su facil manejo.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Instrumento de Seleccion para el Personal de Seguridad de la Universidad Nacional de los

Llanos Occidentales Ezequiel Zamora — UNELLEZ — Barinas.

Presentacion de la Propuesta:

En concordancia con los resultados de la investigacién, y habiendo comprobado que
efectivamente dentro de la Universidad Nacional de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora —
UNELLEZ - Barinas. No cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
ninguna de sus areas, fue disefiado un instrumento de seleccidn especificamente para el personal
de seguridad integral, por considerarse una de las zonas con méas debilidades en sus procesos
administrativos y operativos.
Al emplear la técnica STAR en la seleccidén de personal de seguridad en la UNELLEZ, es
posible evaluar de manera objetiva y precisa las habilidades y aptitudes de los candidatos en
situaciones criticas. Esta metodologia no solo permite identificar a los individuos mas
capacitados para el puesto, sino que también garantiza un ambiente laboral seguro y protegido
para toda la comunidad universitaria.
Bajo este contexto Martha A. (2006), la seleccion por competencias “se basa en una serie de
factores y los conceptos a utilizar se aplican a personas de diferentes niveles y profesiones, no se
refiere a de jovenes con potencial, ni a profesionales universitarios, ni a personas con alto
promedio, seleccion por competencias significa seleccion de personas con talento. Para tener un
desempefio superior en su posicion o nivel”.

En relacion a lo anterior, y la dinamica en la seguridad de la Universidad Nacional de los
Llanos Occidentales Ezequiel Zamora — UNELLEZ — Barinas, es crucial disefiar situaciones que
pongan a prueba la capacidad de reaccion, el juicio y la efectividad de los candidatos en

escenarios potencialmente desafiantes.
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Estructura de la Propuesta:

En vista que Direccidn de Talento Humano carece de instrumentos de seleccion para el personal
de seguridad y en funcién de solventar la citada necesidad es imperante estructurar la propuesta
en los pasos sugeridos para un proceso de seleccion de personal exitoso.

Paso N°1.Necesidad de Cubrir una Posicion: en este punto, la Direccién de Seguridad debera
enviar a la Direccion de Talento Humano un memorandum explicando la necesidad de personal
de seguridad.

Paso N°2. Decision sobre realizar la busqueda externa: la Direccién de Talento Humano
informara al despacho rectoral la necesidad de Personal recibida por parte de la Direccion de
Seguridad a fin, de que sea aprobada la busqueda del personal a nivel externo.

Paso N°3. Revision de la descripcion del puesto: la Direccién de Seguridad cuenta con un
manual de organizacion, mas sin embargo no hay una descripcion del cargo de Vigilante, razén
por la cual esta descripcidn se basara en el manual descriptivo de cargos de la universidad de los
andes, ya que es la herramienta en la cual se apoya la Universidad Nacional de los Llanos
Occidentales Ezequiel Zamora — UNELLEZ — Barinas, al momento de asignar los cargos al
momento de la contratacion.

Paso N°4: En base a la descripciéon del puesto se publicara en el portal de la Universidad
Nacional de los llanos Occidentales Ezequiel Zamora — UNELLEZ la oferta de empleo, en la
cual se estableceran los requisitos, la hora, el lugar y el dia en que se recibiran los curriculos a fin
de la Direccién de Talento Humano realice una seleccion de los mejores candidatos a entrevistar.
Paso N°5: una vez finiquitada la seleccidn curricular, la Direccion de Talento Humano procedera
a llamar a los candidatos los cuales seran entrevistados, aplicando los instrumentos disefiados.
Paso N°6: para finalizar, una vez realizadas las entrevistas, la Direccion de Talento Humano
procedera analizar las entrevistas a fin de seleccionar al candidato ideal para ingresar a las filas

de Seguridad Integral.
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INSTRUMENTO PARA LA SELECCION DEL PERSONAL DE SEGURIDAD
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTALDE LOS
LLANOS OCCDIDENTALES EZEQUIEL ZAMORAUNELLEZ
BARINAS. CASO DE ESTUDIO DIRECCION DE
SEGURIDAD INTEGRAL UNELLEZ

s

[ELLEZ

DESCRIPCION DEL CARGO DE VIGILANTE

Vigilar las instalaciones fisicas, bienes, personal y publico en general de la Organizacion,
cumpliendo con las normas de seguridad establecidas y utilizando los medios necesarios para

garantizar el resguardo y custodia de los mismos.

PERFIL DEL CARGO DE VIGILANTE

Requisitos Minimos:

v Educacion Basica (noveno grado aprobado) y una experiencia de cuatro (4) afios a nivel
operativo.

Requisitos Favorables:
v Bachiller mas curso de Vigilancia Privada menor o igual a tres (3) meses de duracion y

una experiencia de un (1) afio a nivel operativo
Conocimientos , Habilidades y Destrezas:

Conocimiento en:
v Acciones y medidas de proteccion y seguridad a personas e instalaciones.

v" Seguridad integral y vigilancia.
v' Distribucion de las instalaciones y sus adyacencias.

v" Manejo y uso de técnicas y sistemas de seguridad de la Institucion.
v" Manejo de equipos de deteccion de incendios.

v" Defensa Personal.

Habilidades Para :
Responder favorablemente ante situaciones de peligro Tomar decisiones ante cualquier
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contingencia. Establecer relaciones interpersonales.
Destrezas en :
Manejo de su equipo de trabajo, y el manejo de vehiculos automotores

Entrevista por Competencias — Técnica STAR:

Fecha: [/ |/
Nombre y Apellido del Candidato: C.1.V.-
Nombre y Apellido del Entrevistador: Hora:

Situacion N°1: Cuénteme ¢;qué haria usted? si, durante un recorrido de patrullaje por la
Universidad, percibe una actividad sospechosa en una de las areas administrativas.
Respuesta del Entrevistado:

Tarea: Determinar la mejor forma de abordar la situacion para garantizar la seguridad de la
comunidad universitaria.

Acciones: Investigar discretamente la situacion, comunicar con colegas para obtener apoyo,
y proceder con un abordaje coordinado y preciso.

Resultados: Identificacion y detencién de los individuos involucrados en la actividad

sospechosa, previniendo incidentes mayores y asegurando la integridad de la universidad.

Situacién N°2: Si estuviera en la situacion de que, recibe una alerta de posible insercion en
el perimetro de la universidad en horas de la noche, ,co6mo actuaria?

Respuesta del Entrevistado:

Tarea: Desarrollar un plan de accién rapido y efectivo para abordar la potencial amenaza.
Acciones: Coordinar la respuesta con el equipo de seguridad, activar protocolos de
emergencia, y realizar una busqueda exhaustiva de la causa de la alerta.

Resultados: Identificacidon y neutralizacion de la amenaza, asegurando la seguridad de los

estudiantes y el personal de la Universidad.
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Situacion N°3: En el caso que, durante un evento multitudinario en la universidad, se reporta
un altercado entre dos grupos de estudiantes, ¢cémo abordaria la situacion?

Respuesta del Entrevistado:

Tarea: Mediar en la situacion y restaurar la calma sin recurrir a la violencia.

Acciones: Separar a los grupos enfrentados, establecer un dialogo pacifico para resolver el
conflicto, y solicitar apoyo de las autoridades pertinentes de ser necesario.

Resultados: Resolucion pacifica del altercado, evitando la escalada de la violencia y

manteniendo un entorno seguro para todos los presentes en el evento.

Lineamientos:
Basandose en las respuestas del entrevistado, el analista de Talento Humano debera determinar
en base a las tareas, acciones y resultados idoneos, cual de los candidatos se acercé o supero las
expectativas, mediante informe detallado que debera consignar a la Jefatura de Ingreso y Egreso
de Personal de la Coordinacion de Administracion y Desarrollo adscrita la Direccién de Talento

Humano.
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ANEXOS



ANEXO A

(CUESTIONARIO DIRIGINO AL PERSONAL DE LA DIRECCION DE SEGURIDAD
INTEGRAL DE LA UNELLEZ)
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA™

HI‘”:— Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
—
' ——~“‘l Coordinacién Area de Postgrado
| L
LA UNIVERSIDAD GUE SIEMBRA Maestria en Gerenciay Planificacién Institucional

Estimados Sefiores (as):

Reciba un cordial saludo, y a su vez le deseo éxito en el desempefio de sus funciones.

Me dirijo a usted, conla finalidad de solicitar se sirva responder cuestionario disefiado con
el proposito de recaudar informacion en el trabajo de Maestria, titulado DISENO DE UN
INSTRUMENTO PARA LA SELECCION DEL PERSONAL DE SEGURIDAD DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
EZEQUIEL ZAMORA UNELLEZ - BARINAS, para optar al grado de Magister
Scientiarum en Gerencia Planificacion y Institucional, en la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora. Barinas. EI mismo sera utilizado
como referencia bésica para el desarrollo de dicha investigacion. Como usted es parte de la
institucion importante conocer su opinion sobre el disefio de un instrumento para seleccionar el
personal del area de seguridad integral.

Es importante destacar que la informacidn aqui suministrada por su persona en este instrumento
tendra caracter anonimo, y sera tratada de manera confidencial, para insumo exclusivo del
investigador; por lo que es importante conocer su opinién con sinceridad.

Agradeciendo su colaboracion, para el fortalecimiento del TEG, me suscribo.

Atentamente,

Lcda. Mariee Martinez
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

L

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrucciones:

e El presente cuestionario tiene unas series de preguntas, lea detenidamente cada una de ellas,
seleccione con una (x) en la casilla correspondiente, una de las dos opciones que se sefialan
de acuerdo a los criterios

Sl

NO

e La informacion suministrada sera utilizada sélo para efectos del presente estudio, por tal

motivo se le garantiza alta confidencialidad.

e Gracias por su receptividad.
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA™

‘ [' H Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
.’!‘“ e
]——_.=—‘—“—|{D Coordinacion Area de Postgrado
P , _ e
Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

FORMATO DE CUESTIONARIO

DISENO DE UN INSTRUMENTO PARA LA SELECCION DEL PERSONAL DE
SEGURIDAD DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

OCCIDENTALES EZEQUIEL ZAMORA UNELLEZ — BARINAS.

Criterios
N° Enunciado SI | NO
1 ¢Considera que la Direccion de Talento Humano debe contar
con un proceso de seleccion para el personal de Seguridad
Integral?
¢Cree necesario la implementacion de un plan de induccion
2 dirigido al personal nuevo ingreso de la Direccion de

Seguridad Integral de la UNELLEZ?
¢Cree usted que el Personal de Seguridad Integral debe tener
3 experiencia en el area?

¢ Considera que el personal de seguridad integral deberia tener
4 conocimientos especificos en materia de seguridad, proteccion
y resguardo?

¢Opina usted que la direccion de Seguridad Integral debe
5 contar con instrumentos de seleccion de personal?

¢Considera que los instrumentos de seleccion de personal

6 mejorarian el proceso de contratacion del personal de
Seguridad?
¢Piensa que seria positivo para la institucion aplicar algun
7 tipo de test de habilidades para el personal postulante a los

cargos de vigilancia?
¢Cree que entrevistar a los candidatos al ingresar a las filas de
8 seguridad mejoraria el servicio?
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¢ Considera que los antecedentes penales son un requisito sine

9 qua non para formar parte del personal de vigilancia de la

Direccion de Seguridad Integral?

¢Piensa que seria positivo establecer rasgos que le permitan a
10 la institucion determinar someramente como deberia actuar el

personal de seguridad ante situaciones puntuales?

¢Considera que las referencias personales y laborales son
11 importantes?

¢Cree usted que es necesario disefiar un instrumento de
12 reclutamiento y seleccion para el personal de la Direccion de

Seguridad Integral de la UNELLEZ?
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ANEXO B

(ACTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS)
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA™

Hﬂ['ﬂ; Universidad Nacional Experimental
—-:—_w De los llanos Occidentales
1L Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion Area de Postgrado
Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO

Nombres y Apellidos: MSc José Gregorio Vegas.

Titulo de la Investigacion: Disefio de un Instrumento para la Seleccion del Personal de
Seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
UNELLEZ — Barinas.

Lugar de Trabajo: UNELLEZ BARINAS.

Fecha: 01/04/2024

Cargo que Desempefia: Docente Agregado Tiempo Completo.

1. Identifique con precision en el instrumento anexo a las variables en estudio y sus respectivos
indicadores.

2. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador

3. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con cada enunciado que se
representa, marcando con una equis (x) en el espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:
Dejar

Modificar

Eliminar

Incluir otra pregunta

4. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice el espacio

correspondiente a observaciones
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Universidad Nacional Experimental
De los llanos Occidentales
Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion Area de Postgrado

Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

N° Evaluacion
items B C D Observaciones

OO INO O] JWIN |-

[EEN
o

[EEY
[EEY

R = P = P i P = = = = P b

[EEN
N

ALIDACION DEL INSTRUMENTO
Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa.
Autor: Mariee Martinez.
Evaluador: José Gregorio Vegas.
Titulo: MSc. en Educacion Ambiental.  Firma: | [

T —

Observaciones: S
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Universidad Nacional Experimental

de los Llanos Occidentales Universidad Nacional Experimental
TPERQUIEL ZAMORA™ De los Ilanos Occidentales
Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion Area de Postgrado
Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

ACTA DE VALIDACION

Yo Jose Gregorio Vegas titular de la cédula de identidad N° V.-12.839.271, por medio de la
presente certifico que he leido y revisado los instrumentos disefiados por la ciudadana Claireth
Martinez Jiménez, portadora de la cédula de identidad N° V.-16.979.834, el cual se utilizara para
la recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado: Disefio de un
Instrumento para la Seleccion del Personal de Seguridad de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ - Barinas.

El cual considero: aprobado para el prop6sito manifiesto de la investigacion.

Observaciones: _

En Barinas a los 01dias del mes de Abril del afio 2024.

T L t—n

De conformidad.
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Universidad Nacional Experimental

e Nl emal raperimental De los llanos Occidentales
TEARQUIEL ZamoRA” Ezequiel Zamora
¢ IM f' [L Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
=

—3 Coordinacion Area de Postgrado
—L—|““|LD Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Nombres y Apellidos: MSc Mildred del Valle Paredes.
Titulo de la Investigacion: Disefio de un Instrumento para la Seleccion del Personal de
Seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
UNELLEZ — Barinas.
Lugar de Trabajo: Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora UNELLEZ — Barinas.
Fecha: 04/04/2024
Cargo que Desempefia: Docente Agregado a Dedicacion Exclusiva.
1. Identifique con precision en el instrumento anexo a las variables en estudio y sus respectivos
indicadores.
2. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador
3. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con cada enunciado que se
representa, marcando con una equis (x) en el espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:
Dejar
Modificar
Eliminar
Incluir otra pregunta
4. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice el espacio

correspondiente a observaciones
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Universidad Nacional Experimental

de 10s Lianos Occidentales Universidad Nacional Experimental
FARQUIEL ZAMORA De los llanos Occidentales
Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion Area de Postgrado
Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

N° Evaluacion
items B C D Observaciones

Ol IN|O O] JWIN |-

[EEN
o

[EEY
[EEY

R = P = P i P = = = = P b

[EEN
N

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa.
Autor: Mariee Martinez.
Evaluador: Mildred del Valle Paredes.
Titulo MSc en Ciencias de la Educacion Superior.  Firma:

Observaciones:
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Universidad Nacional Experimental
Universidad Naci 1E3 i 1 .
P e los Lianos Occidentales De los llanos Occidentales
“E Z_ " .
ZEQUIEL SAMORA Ezequiel Zamora

,,1 r'““[lﬂ_ Vicerrectorado de Planhficacién y Desarrollo Social
1 Coordinacion Area de Postgrado
_me Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

ACTA DE VALIDACION

Yo Mildred del Valle Paredes titular de la cédula de identidad N° V.-11.709.327, por medio de la
presente certifico que he leido y revisado los instrumentos disefiados por la ciudadana Claireth
Martinez Jiménez, portadora de la cédula de identidad N° V.-16.979.834, el cual se utilizara para
la recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado: Disefio de un
Instrumento para la Seleccion del Personal de Seguridad de la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ — Barinas.

El cual considero: aprobado para el propésito manifiesto de la investigacion.

Observaciones: _

En Barinas a los 04 dias del mes de Abril del afio 2024.

De conformidad.
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Universidad Nacional Experimental
Universidad Naci 1E3 i 1 .
P e los Lianos Occidentales De los llanos Occidentales
“E Z_ " .
ZEQUIEL SAMORA Ezequiel Zamora

,,1 r'““[lﬂ_ Vicerrectorado de Planhficacién y Desarrollo Social
1 Coordinacion Area de Postgrado
‘L‘|“|LU Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Nombres y Apellidos: MSc. Yuris Lopez.

Titulo de la Investigacion: Disefio de un Instrumento para la Seleccion del Personal de
Seguridad de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
UNELLEZ — Barinas.

Lugar de Trabajo: Coordinadora PNFA MGI UCSHCHF Barinas.
Fecha: 10/04/2024
Cargo que Desempefia: Coordinadora PNFA MGl UCSHCHF Barinas.

1. Identifique con precision en el instrumento anexo a las variables en estudio y sus respectivos
indicadores.

2. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador

3. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con cada enunciado que se
representa, marcando con una equis (x) en el espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:
Dejar

Modificar

Eliminar

Incluir otra pregunta

4. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice el espacio

correspondiente a observaciones
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Universidad Nacional Experimental
U e Tos Lianos Occidentales. De los Ilanos Occidentales
“E L A" .
ARQUIEL BANORA Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
_ Coordinacion Area de Postgrado
— Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

N° Evaluacion
items B C D Observaciones

OO INoO OB JWIN |-

[EEN
o

[EEY
[EEY

R = P = P = = = P = = = b~

[EEN
N

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa.
Autor: Mariee Martinez.
Evaluador: Yuris Lopez.

Titulo: MSc. En Educacion Firma:

Observaciones:
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Universidad Nacional Experimental

de los Llanos Occidentales Universidad Nacional Experimental
“EZEQUIEL ZAMORA™ .
© De los llanos Occidentales
Ezequiel Zamora

;D Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
_7|“]||L Coordinacion Area de Postgrado
. Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

ACTA DE VALIDACION

Yo Yuris Lopez titular de la cédula de identidad N° V.-17.577.977, por medio de la presente
certifico que he leido y revisado los instrumentos disefiados por la ciudadana Claireth Martinez
Jiménez, portadora de la cédula de identidad N° V.-16.979.834, el cual se utilizara para la
recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado: Disefio de un
Instrumento para la Seleccion del Personal de Seguridad de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ - Barinas.

El cual considero: aprobado para el propdsito manifiesto de la investigacion.
Observaciones:

En Barinas a los 10 dias del mes de Abril del afio 2024.
Dec ad.
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ANEXO C

(CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
METODO HOJA EXCEL)
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CONFIABILIDAD KR (20)

ftem? |item3 |i item’ |itemd m
1] 1 1 1 T 1 112
Tt ot jo0jo0o (10700117
110 ] 1 1 1 T 1 T
L T O O O O
1] 1 1 1 L R I 1 1] 12
T 1] 1 1 1 R 1 112
110 ] 1 1 1 T 1 T
1] 1 L T O T A O O O 1 L
1] 1 1 1 L I I 1 1] 12
T 1] 1 1 1 R 1 112
Totl | 10| 8 | 9 | 9 [ 7 [ 8 |10 9 |8 |10]10
p |100]080|090]090 (070|080 100|100 090/|080]100|100
q [000)020010010]030]020|000|000|010|020|000] 000
p'q | 000|016]009|009|021]016 000|000 009]|016]000|000
Sumat p*q| 0,96
Var 3289
K 12
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Donde
K= Nimero de frem del instrumento
= porcentaje de personas que responden comectamente
0= Porcentaje de personas que responden incorrectamente
Var=" Varianza tofal del instrumento
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