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Selection and hiring policies for personnel in Puerto Cabezas Municipal Government
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Resumen

En esta investigacién se han analizado las politicas de seleccién y contratacion de personal de la alcaldia
municipal de Puerto Cabezas, en cuanto a la seleccién del personal conlleva al éxito de la empresa mediante
la formacién de recursos humanos que sean capaces de cumplir con las tareas asignadas. La metodologia
fue de tipo cualitativo, descriptivo, retrospectivo y de corte transversal; en el cual se aplicé entrevistas a
personas claves y a los trabajadores de la alcaldia municipal.

Los resultados obtenidos muestran que los principales factores que inciden en las politicas de seleccién
y contratacién del personal son: amistades, lineamiento o influencia politico (aval politico), experiencia
laboral en algunas areas, record de policia y el nivel académico. Asimismo, en la alcaldia municipal existe
politica de seleccién y contratacién de personal, pero que no lo implementa de conformidad a lo estable-
cido en la ley de contrataciéon publica.
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Abstract

In this research, the selection and hiring policies of Puerto Cabezas City Hall have been analyzed, as the
selection of personnel leads to the success of the company through the training of human resources who
are capable of fulfilling the assigned tasks. The methodology was qualitative, descriptive, retrospective
and cross-sectional; in which interviews were applied to key people and to the workers of the municipal
mayor's office.

The results obtained show that the main factors that influence personnel selection and hiring policies
are: friends, political guidance or influence (political endorsement), work experience in some areas, police
record and academic level. Likewise, in the municipal mayor's office there is a personnel selection and hi-
ring policy, but it does not implement it in accordance with the provisions of the public procurement law.

Keywords: Selection policies; recruitment; personal; City Hall.

I. Introduccion

Las organizaciones estatales o privadas tienen la necesidad de contratar trabajadores que tengan la capacidad
de cumplir con las actividades asignadas y asi alcanzar las metas y objetivos organizacionales e individuales.

1 Licenciada en Administracion de Empresas con mencién en administracion publica, Universidad URACCAN. E-mail: brucela.richad@yahoo.com ORCID: https://

orcid.org/0000-0003-0880-0080
2 Licenciada en Administracién de Empresas con mencién en administracion publica, Universidad URACCAN.

3 Masteren Investigaciéon en Economia, Gestion y Comercio Internacional. Profesor de la Universidad de las Regiones Autonomas de la Costa Caribe Nicara-
guense-Recinto Universitario Bilwi. Correo: mh4900957@gmail.com ORCID: https://orcid.org/0000-0002-5130-9302

Recibido: 16/07/2019 - Aprobado: 28/05/2020

Yuperel, B., Pasta Balderramos, R., & Herndndez Watson, M. (2020). Politicas de seleccion y contratacion de personal en la alcaldia municipal
de Puerto Cabezas. Revista Universitaria Del Caribe, 24(01), 68-76. https://doi.org/10.5377/ruc.v24i01.9912
URACCAN



Historia y Actualidad de la Costa Caribe Nicaragiense

La seleccién de personal es una comparacién entre las cualidades de cada candidato con las exigencias
del cargo. Luego se hace el contrato para la formalizaciéon de la relaciéon laboral, garantizando los intereses,
derechos y deberes tanto para el trabajador y el empleador.

Desde 1935, se implementan las politicas de seleccién y contratacién de personal en la alcaldia muni-
cipal de Bilwi, en ese entonces sélo se realizaba de manera democrética por medio de un representante
enviado de la oficina central, con el fin de escoger al alcalde, asistente del alcalde y el personal del depar-
tamento de administracién.

Se analizaron las politicas de seleccién y contratacién del personal que implementa la alcaldia muni-
cipal de Bilwi, puesto que una buena seleccién del personal conlleva al éxito de la empresa o institucién
mediante la formacién de recursos humanos que sean capaces de cumplir las tareas asignadas. En caso
contrario, puede generar una cultura de desconfianza por parte de los aspirantes.

El tipo de estudio es cualitativo, descriptivo, retrospectivo y de corte transversal y para la recopilacién
de la informacién se utilizé entrevistas aplicadas a los trabajadores de la alcaldia municipal.

Se espera que estd investigacién pueda servirle a las entidades estatales y privadas, ya que facilitard
informacién necesaria para la buena practica del proceso de seleccién y contratacién de personal y a los es-
tudiantes e investigadores pueda servir como marco de referencias y a la universidad como bases de datos.

Il. Revisién de literatura

En este apartado se describen las teorias que dirige a la investigacién. Toda institucién publica o priva-
da, mantienen unas series de reglamentos dentro de la entidad para el buen funcionamiento del mismo,
eso se estableci6 para no cometer posibles errores y cada uno son sumamente importantes para que la

institucién funcione sin ningin problema y dentro de esos reglamentos estdn las politicas de seleccién y
contratacién para identificar al personal idéneo para el puesto vacante.

Tipos de factores

Los factores son aquellos elementos que pueden condicionar una situacién, volviéndose los causantes
de la evaluacién o transformacién de los hechos, lo que contribuye a que se obtengan determinados resul-
tados al crear la responsabilidad de los cambios.

a) Factor end6geno

Los factores internos son aquellos sobre los cuales los directivos y funcionarios de la entidad se pueden
direccionar o ejercer una politica concreta (Alvarez C, 2010).

b) Factor exégeno

Los factores exdgenos o externos son elementos ajenos a la organizacién y que esta debe considerar
por la incidencia en su capacidad para establecer e implementar el servicio (Verdict, 2015).

Politicas de seleccion
Las politicas de seleccién de personal en un sentido mds amplio son: “escoger entre los candidatos
reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o

aumentar la eficiencia y el desemperio del personal, asi como la eficacia de la organizacién” (Mata y Lenny,
2000).
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La ejecucién de una politica de personal en cualquier organizacién es suministrar personal cualificado,
con la finalidad de obtener éxito en el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales. Por lo tanto,
la seleccién de personal es un elemento importante dentro de la gestién de recursos humanos, y no repre-
senta un fin en si misma (Arias, 2000).

Seleccion de personal

La seleccién de personal es el paso posterior al reclutamiento. Si el reclutamiento es una actividad de
divulgacién en la que se trata de atraer con selectividad, a través de varias técnicas de comunicacién o
promocién a los candidatos que posean los requerimientos minimos del puesto vacante; la seleccién es
una actividad, en donde se escoge entre los candidatos reclutados aquellos que tengan més probabilidades
de adecuarse al puesto y desempenarlo bien, eligiendo a la persona adecuada para el trabajo adecuado
(Chiavenato, 2007).

La seleccién de personal es un proceso para eliminar los candidatos solicitantes no aptos o que no
cumplan con las expectativas, y dentro de varios solicitantes escoger al mejor candidato. Es decir, este
proceso consiste en comparar las aptitudes, posibilidades y caracteristicas del candidato con la exigencia
del puesto para que se puedan adaptar a las descripciones y especificaciones del puesto.

Tipos de seleccion del personal

Los sistemas de seleccion de personal se pueden clasificar segun el tipo de fuerza de trabajo necesaria
en la organizacién. Una fuerza de trabajo téctica en la cual se conjugan cierto nivel de ejecucién actual y
las posibilidades de desarrollo a corto y mediano plazo, y la necesidad de una captacién estratégica en la
que se conjuguen, con un alto nivel de potencialidades de aprendizaje y desarrollo futuro (Zayas, 2010).

Por tanto, la necesidad del tipo de fuerza de trabajo determina la fuente de captacién en funcién de
los requisitos que la misma debe poseer. Estos elementos nos llevan a plantear tres tipos de proyeccién
en la estructuracion de sistemas de seleccién de personal: la seleccién estratégica, la tictica y la operativa
(Zayas, P. 2010).

Objetivos del proceso de seleccion
De acuerdo a Chiavenato I (2007), el objetivo del proceso de seleccién de personal, son los siguientes:
a) Escoger alas personas con mas probabilidades para tener éxito en el puesto.
b) Hacer concordar los requisitos del puesto con las capacidades de las personas.
Pasos para un proceso de seleccion efectivo
Los principales pasos para el proceso de seleccién son:
1. Andlisis y detecciéon de necesidades.
2. Reclutamiento de candidatos.
3. Recepcién de candidaturas.
4. Preseleccién de candidatos.

5. Valoracién y decision.

6. Entrevista.
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7. Contratacién.
8. Incorporacién.
Técnicas de seleccion

Una vez que se tiene la informacién respecto a los puestos vacantes, el paso siguiente es elegir las
técnicas de seleccién adecuadas para escoger a los candidatos con capacidades idéneas. En este sentido,
las técnicas de seleccién son:

1. Formulario de solicitud y verificaciéon de referencias

Medio para registrar informacién biografica, como edad, estado civil y educacién. Es empleado para
distintos fines como revelar la capacidad del candidato para escribir, organizar sus ideas y presentar los
hechos en forma clara y por lo general se utiliza para filtrar y elegir a los empleados (Duque, 2017).

2. Entrevista para la selecciéon

La entrevista es un proceso de comunicacién entre dos o mas personas que interactian el entrevista-
dory, el entrevistado. Las entrevistas pueden categorizarse segtn las técnicas y el formato que se empleen
en: entrevistas estandarizadas, dirigidas, no dirigidas, situacionales, de descripcién de comportamientos,
de grupo o por computador (Chiavenato, 2007, p.177).

3. Pruebas de conocimientos o habilidades

Son instrumentos para evaluar objetivamente los conocimientos y habilidades adquiridos a través del
estudio de la practica del ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige
el puesto o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas.

Pueden ser clasificadas de formas distintas, de acuerdo ala manera en la que se aplican las pruebas: ora-
les o escritas, para realizacién de un trabajo o tarea; al 4rea de conocimiento (Chiavenato, 2007, p.182-184).

4. Examenes psicolégicos

Los test psicolégicos constituyen una medida objetiva y estandarizada de los modelos de conducta de
las personas, por medio de un conjunto de pruebas que se aplican a las personas para valorar su desarrollo
mental, sus aptitudes, habilidades, conocimientos, entre otros.

5. Exdmenes fisicos

Es uno de los ultimos pasos del proceso de seleccién porque puede ser costoso y por lo general se aplica
un examen médico para asegurarse de que la salud de los solicitantes sea adecuada para los requisitos del
trabajo (Paleta, 2015).

Proceso de seleccion

El proceso de seleccién comprende tanto la recopilacién de informacién sobre los candidatos a un
puesto de trabajo como la determinacién de a quién debera contratarse. La orientacién y la ubicacién del
empleado tienen que ver con el hecho de asegurarse de que las caracteristicas del puesto de trabajo y de la
organizacién se adecuen a los conocimientos, habilidades y aptitudes del individuo (Dolan, Valle, Jackson,
y Shuler, 2003, pag. 91).

El proceso de seleccién es vital para el andlisis de puestos, y el reclutamiento se realiza basicamente
como apoyo para seleccionar el personal. Si este proceso se realiza de manera inadecuada, los esfuerzos
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anteriores seran desperdiciados. Una mala seleccién de personal provoca que, el departamento de perso-
nal no alcance sus objetivos (Chiavenato, 2007).

Contratacion

La contratacién es el documento que se celebra entre patrén y trabajador y que contiene las bases més
importantes de la prestacién del servicio tales como jornada, salario, descansos legales y las otras normas
que van a regir el vinculo entre uno u otro contratante (Monroy, 2007).

Politica de contratacion del personal

Desde el momento que ha pasado con éxito todos los procesos de seleccién (solicitud, entrevistas, u
otros), el candidato puede ser contratado como nuevo personal de la organizacién (Chiavenato, 2007).

Mais que todo son las personas fisicas que se desempefian dentro de la entidad de manera activa para
poder cumplir las metas con menores costos posibles y utilizando los recursos materiales financieros
del mismo e igual manera utilizando los recursos intelectuales para el desarrollo de la organizacién y su
sostenibilidad.

Alcaldia

Segin Ley N° 40 de municipios (2013). Arto. 33. El “Alcalde” es la maxima autoridad ejecutiva del
Gobierno Municipal, dirige la ejecucién de las atribuciones municipales, coordina su ejercicio con los
programas y acciones de otras instituciones y vela por el efectivo cumplimiento de éstos, asi como por la
inclusién en tales programas de las demandas populares.

lll. Materiales y métodos

El tipo de estudio de la investigacién es cualitativo, descriptivo, retrospectivo y de corte transversal
porque se describe de forma analitica las politicas de seleccién y contratacién del personal de la alcaldia
municipal de Bilwi.

Para la recopilacién de informacién se utiliz6 guias de entrevistas de tipo estructurado dirigidas a
personas claves y a los colaboradores fijos de la alcaldia municipal. El universo estd compuesto por 233
personas que es el total de los trabajadores, y la muestra es el 10% del universo, equivale a 1 alcalde, 7 per-
sonas claves y 15 empleados fijos de la alcaldia municipal para un total de 23 personas incluyendo mujeres
y hombres. El tipo de muestro es no probabilistico por conveniencia, para que el elemento del universo
no tenga la misma probabilidad de ser seleccionado en la muestra prevaleciendo los criterios propios del
investigador(a).

Para la tabulacién de informacién cualitativo se utiliz6 la técnica de palote y la presentacién de infor-
macién en tabla matricial. El andlisis se hizo encontrando diferencias y similitudes de los resultados segin
objetivos especificos de la investigacién. La investigacién se hizo inicamente para fines académicos, man-
teniendo en anonimato a las personas que brindaron la informacién.

IV. Resultados y discusion
A continuacién, se presenta los resultados obtenidos a través de los instrumentos de recoleccién de

datos (guia de entrevistas). Posteriormente analizadas y discutidas de acuerdo a cada variable de la inves-
tigacién.
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Factores que influyen en las politicas de seleccion y contratacion de personal de la alcaldia municipal

Los resultados de entrevistas aplicadas al personal clave y a los trabajadores de la institucién demues-
tran que los principales factores inciden en las politicas de seleccién y contrataciéon de personal son: el
45% es por amistades, 27% lineamiento o influencia politica, recomendaciones del dirigente politico (aval
politico), experiencia laboral en algunas areas, record de policia, contratos directos y el nivel académico
(véase la figura 1).

9% 9% ® Influencias politicas
m Contratos directos

= Por amistades

m Experiencia laboral

= Nivel academico

Figura 1: Principales factores que inciden en las politicas de seleccion del personal.
Fuente: Entrevistas, 2017.

Los factores antes mencionados inciden negativamente en el desarrollo y cumplimiento de los objeti-
vos institucionales, ya que la contratacién del personal en la alcaldia municipal se lleva mas por amistades
y por lineamientos politicos que por el nivel académico, conocimiento, habilidades, destrezas y la expe-
riencia laboral de cada aspirante.

Comparando los resultados de la entrevista con la teoria descrita, tienen similitudes puesto que, los
factores son aquellos elementos que pueden condicionar una situacién, volviéndose los causantes de la
evaluacién o transformacién de los hechos.

Politicas de seleccion y contratacion de personal de la alcaldia municipal

Los resultados demuestran que si existen politicas para el proceso de seleccién y contratacién de per-
sonal, pero que no lo practican de conformidad a lo establecido en la ley de contratacién publica y el
c6digo laboral vigente de la Republica de Nicaragua, por ello se considera que la politica de seleccién no
es transparente o adecuada la cual deberia ajustarse a ley de contratacién para alcanzar el objetivo de la
institucién.

El 68% de los entrevistados expresaron que si existen politicas de seleccién de personal, pero que prac-
ticamente desconocen el procedimiento correcto para la seleccién y contratacién del personal y el 23%
de los entrevistados manifestaron que “existe un manual de funciones pero que no lo ponen en prictica”
(véase la figura 2).

= Tiene un manual de
funciones pero no sigue
con el.

m Existe politicas de
seleccion

= Esta en duda

Figura 2: Existencia de las politicas de seleccion.
Fuente: Entrevistas, 2017.
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Esto indica que los contratos de trabajos que se celebran en la alcaldia municipal es mas por amistad e
influencias politicas en pocas palabras, los resultados muestran que existe una distincién por parte de los
diferentes partidos politicos en cuanto a las contrataciones de personal.

Una minoria de los entrevistados relaté que si tienen un reglamento (manual de funciones) para la
realizacién de las actividades; sin embargo, no proceden conforme el manual de cargos y funciones de la
alcaldia municipal.

Lo expuesto anteriormente, nos permite deducir que la institucién no implementa politicas de recluta-
miento de personal de manera abierta, por lo tanto, excluyen el procedimiento correcto para la seleccién
y contratacién. Cabe mencionar que para los trabajos temporales (proyectos) si aplican las politicas de
reclutamiento. La alcaldia municipal, en si no practica las politicas de seleccién de personal de forma
adecuada o transparente y es por ello que, los contratos se hacen méas “por afinidad de partidos politicos”.

La préctica de procesos de politicas de seleccién y contratacién del personal en la alcaldia municipal
debe ser de manera general y abierta con el fin de escoger al candidato que redna los requisitos necesarios
para el puesto vacante.

Analizando los resultados con el marco teérico no concuerdan ya que, la ejecucién de una politica de
seleccién de personal en cualquier organizacién es identificar y contratar al personal cualificado, con el fin
de cumplir los objetivos y metas organizacionales. Por lo tanto, la seleccién de personal es un elemento
importante dentro de la gestién de recursos humanos, y no representa un fin en si misma (Arias, 2000).

Un manual es un instrumento de consulta, que facilita el desempefio sistemético de las actividades,
estableciendo pardmetros, obligaciones y responsabilidades que contribuyen en la ejecucién correcta y
proporciona la segregacién de funciones en el que hacer de la institucién y eso no es una politica. En cam-
bio, una politica de seleccién es establecer diferencias en los procesos de seleccién con base en el objeto a
contratar como lo establece en la ley 737, Ley de contrataciones administrativas del sector publico.

Esta ley establece los principios que rigen la contratacién del sector publico, entre ellas tenemos:
principio de publicidad, transparencia e igualdad y de libre concurrencia. De tal manera que, las partes
que intervienen en las contrataciones no podran alterar los procedimientos ni renunciar a los derechos
establecidos en la presente ley.

Los términos de referencia (TDR) permiten que las organizaciones que sean publicas o privadas maxi-
micen la capacidad de desarrollo, ya que el TDR es el documento que contiene los lineamientos generales,
las especificaciones técnicas, los objetivos, alcances, enfoques, metodologia, actividades a realizar de una
organizacién o empresa mas que todo es su administracién en general del mismo.

La fase de contratacién en la alcaldia se inicia una vez seleccionado al candidato para ocupar la plaza
vacante, se hace entrega del puesto de manera verbal y explica los deberes y derechos. El proceso de selec-
cién comprende tanto la recopilaciéon de informacién sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la
determinacién de a quién deberd contratarse (Dolan, Valle, Jackson, & Shuler, 2003, pig. 91).

Los medios de comunicacién que utilizan la alcaldia municipal para transmitir la informacién del pues-
to vacante, mds que todo en las dreas de proyectos (trabajos temporales) realiza por medio de las redes
sociales y por radio la “Yapti Tasba” asi comienza el proceso de reclutamiento del personal. Sin embargo,
durante el proceso de contratacién se toma como prioridad a los amigos de empleados actuales, recomen-
dacién por parte del dirigente politico, y la relacién familiar.

Relacionando los resultados encontrados del personal clave y el de los colaboradores, no concuerdan
ya que el 65% de los entrevistados opinaron que no utilizan ningin medio de comunicacién para licitar
el puesto vacante a la poblacién, solamente realizan la licitacién en los trabajos temporales (proyectos)
(Véase la figura 3).
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m Personal clave
m Colaboradores

Figura 3: Licitacion de puestos vacantes
Fuente: Entrevistas, 2017.

Lo referido anteriormente no concuerda con la teoria existente, Chiavenato (2007), plantea que la
“seleccién de personal” es el paso posterior al reclutamiento. Si el reclutamiento es una actividad de di-
vulgacién en la que se trata de atraer con selectividad, a través de varias técnicas de comunicacién o
promocién a los candidatos que posean los requerimientos minimos del puesto vacante.

Propuesta para la buena ejecucion de los procesos de seleccion y contratacion del personal de la alcaldia municipal

Los resultados obtenidos por medio de la aplicacién de las entrevistas demuestran que para la buena
ejecucién del proceso de seleccién y contratacién del personal, la alcaldia municipal debe medir la capaci-
dad y habilidad de la persona (35%), aplicar de manera adecuada o transparente de acuerdo a lo establecido
en la ley de contratacién dependiendo del perfil del puesto y ver el perfil profesional del candidato (22%),
respetar y hacer cumplir el manual de funciones (26%) (Véase la figura 4).

m Medir la capacidad y habilidad de la

persona
m Aplicar de manera adecuada

m Respetar y hacer cumplir el manual

de funciones
m Atraves de concurso

}
Figura 4: Politicas para la seleccion y contratacion del personal.
Fuente: Entrevistas, 2017.

La seleccién y capacitacién de personal adquieren gran relevancia como procedimientos basicos y
complementarios de la administracién de recursos humanos. "las personas planean, dirigen y contro-
lan las empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe organizacién, de modo que toda
organizacién estd compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su
continuidad" (Chiavenato, 2000).

V. Conclusiones

En funcién de los objetivos especificos y tomando en cuenta el anélisis y discusién de los resultados se
presentan las siguientes conclusiones:
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» Los principales factores que inciden en el proceso de seleccién y contratacién de personal en la
alcaldia municipal son: amistades e influencias politicas lo que indica que no es equitativo ni justo
el proceso para el resto de los aspirantes.

» En la alcaldia municipal no realizan adecuadamente las politicas de seleccién y contratacién del
personal de conformidad a lo establecido en la ley de contratacion publica y cédigo laboral vigente
de la Republica de Nicaragua, por ello se supone que la politica de seleccién no es clara ni ordenada
la cual deberia ajustarse a ley de contratacién con el fin de alcanzar el objetivo de la institucién.

» Dentro de la alcaldia, existe la politica para el proceso de seleccién; pero, no de manera adecuada
por lo que no son licitadas publicamente los puestos vacantes, ya que la seleccién y contratacién se
hace més por amistades.

» La falta de politicas transparentes y técnicas para atraer al candidato, son unos de los obstaculos
que presenta la alcaldia municipal para el logro de sus objetivos.
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