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COMPENDIO

A través de los tiempos las organizaciones han experimentado transformaciones e
innovaciones en la forma de conducir sus procesos, estas para optar por ser
competitivas se apegan a las exigencias del entorno. Estas transformaciones e
innovaciones en lo que concierne a los recursos humanos, contribuyen al desarrollo
de los objetivos organizacionales e individuales, satisfaciendo las necesidades
actuales y previendo las futuras.

El factor mas importante dentro de las organizaciones son los recursos humanos,
para que la misma funcione es necesario la intervencion de estos como ente
productor, sin embargo, para esto se hace preciso contar con estrategias en sus
procesos que permitan obtener beneficios en sus resultados y con ello mejoramiento

continuo en su desarrollo.

De acuerdo a lo expuesto por Castellano (2013)., en su trabajo de investigacion,
“Propuesta de mejora del proceso de reclutamiento y seleccion en una empresa de
construccion e ingenieria” en Lima Peru. Plantean la importancia de la gestion por
procesos y la mejora continua en las organizaciones o empresas, el estudio propone
mejoras al proceso, concluyendo en los beneficios encontrados al utilizar las
diferentes herramientas de los nuevos tiempos donde la necesidad de captar el
talento humano de la manera mas eficiente y rapida, y que este se desarrolle en la
empresa adecuadamente, impulsando la mejora continua, proporciona una ventaja

competitiva a la empresa que puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso.

Se hace referencia a los diferentes cambios en los procesos que deben sufrir los
organizaciones en el area de los recursos humanos y especialmente en el de
reclutamiento y seleccion , este propone que las mejoras de los procesos operativos son
de beneficio para toda organizacion, este punto coincide con la presente propuesta, ya

gue propone mejoras en los procesos que realiza la FARD, y los cambios



gue deben de realizarse para hacerla mas eficiente en sus procesos administrativos

referente a su reclutamiento y seleccion.

Asimismo, la tesis presentada por Wendy Acosta de Tavares en la Universidad
Iberoamericana UNIBE (2009). Titulada “Propuesta de redisefio del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal”, plantea que las instituciones del estado
dominicano se ven en la necesidad de actualizar sus sistemas de reclutamiento y
seleccion de personal, ya que, las mismas no cuentan con las adecuadas

herramientas y técnicas para la gestion humana y por ende para captar el personal.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal en las instituciones del estado
han sufrido pocos cambios, solo ha avanzado en ciertas areas como la de los
funcionarios de las carreras administrativa, este proceso se aplica dependiendo de
las politicas establecidas en el sistema de carrera y destacar que para cada
institucion o empresa no existe un modelo Unico sobre como deben realizarse los
procesos de reclutamiento y seleccion. Existen las mejoras practicas, pero cada
organizacion debe adaptarla a su realidad. Ademas, se deben realizar los analisis e
investigaciones necesarias para que las estratégias que se implementen sean de

gran beneficio para todos los interesados.

Las organizaciones sufren cambios, los cuales pueden ser beneficiosos a fin de
mejorar la estructura, los procesos de trabajo, estrategias del negocio y su identidad
corporativa; Cuando las organizaciones se resisten a realizar cambios sustanciales

corren el riesgo de quedar estancadas y obsoletas.

Las organizaciones actuales se caracterizan por ser entidades de innovacion,
flexibles y visionarias, capaces de mantener su sostenibilidad a través de los
cambios constantes de su entorno: Cambios politicos, econdmicos, tecnoldgicos,
culturales, sociales, entre otros. Por tanto, una organizacién que aprende es capaz
de mantenerse aprendiendo y reinventandose constantemente a fin de satisfacer las

necesidades internas de su personal y externas.



Los cambios organizacionales abarcan tanto entidades publicas como privadas, es
por esto que hemos elegido La Fuerza Aérea de Republica Dominicana a fin de
aportar informacion valiosa que le permita renovarse y mantener la credibilidad que
ha caracterizado esta institucion tan prestigiosa. A través de los tiempos las FF.AA.
Dominicana, han tenido un sistema muy particular de Reclutamiento y Seleccién de
personal, la Fuerza Aérea de Republica Dominicana por formar parte de la misma se
guia de dicho sistema.

La Fuerza Aérea de Republica Dominicana (FARD), no debe quedar exenta a estos
cambios organizacionales, debido a que es una institucién que representa y lleva una
gran responsabilidad en relaciébn a la preservacién de la Defensa y Seguridad
Nacional. Los cambios vitales en la FARD., deben verse reflejados en el area de
recursos humanos de manera especial en el proceso de Reclutamiento y Seleccion

de personal, a fin de mejorar las fallas observadas en el mismo.

La problematica que vive la Fuerza Aérea de Republica Dominicana, en cuanto al
proceso de reclutamiento y seleccion de personal es considerando un método ya
desactualizado por la manera en que sus procesos son realizados y la forma en que
se llevan sus procedimientos, para mayor entendimiento del problema se citan

algunas causas de dicha problematica, entre las que se destacan:

Los meétodos utilizados para el proceso de Reclutamiento y Seleccién son
desactualizados es decir de manera manual y antiguos, vemos que la requisicion y
comunicacion son de forma manual, ademas de que este proceso tradicional no
utiliza las nuevas herramientas sobre recursos tecnoldgicos que hoy en dia son
necesarios para una mejor eficiencia y control de dichos procesos, se observan que
el procedimiento de reclutamiento y seleccion utilizado por la FARD. Hace uso de
métodos desarrollados de forma mecanica y monétona, desde su creacion con los

procedimientos que describimos continuacion.



CONCLUSIONES

Objetivo especifico No. 1: Identificar los procedimientos utilizados en la Fuerza
Aérea de Republica Dominicana para la gestion del recurso humano al

momento del reclutamiento y seleccién en la actualidad.

Se concluy6é que los procedimientos utilizados en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal no cumplen en su totalidad con las fases que debe llevar este
proceso. Ya que en la actualidad se realiza de la siguiente forma: se solicita el
ingreso de personal por parte de la Direccion de personal al comandante general,
luego de su aprobacion se ejecuta el proceso de convocatoria a través de medios
verbales, se procede a depurar y evaluar psicologicamente y analiticamente, se hace

la seleccion y luego otra convocatoria para fines de ingreso.

Concluyendo con lo expuesto que no utilizan el formulario de requisicion de personal,
identificacion de las fuentes, banca de data y entrevistas.

Objetivo especifico No. 2: Comparar como se realiza el proceso de
reclutamiento, seleccion e ingreso del recurso humano en otras Fuerzas
Armadas de Centro y Sur América con el proceso de reclutamiento, seleccion e

ingreso de las Fuerzas Armadas de Republica Dominicana.

Se concluye en este sentido, observando la forma en que otras fuerzas realizan el
proceso de reclutamiento y seleccién de personal, siendo muy notorio la diferencia,
ya que los mismo utilizan en el procesos elementos del reclutamiento 2.0 (acceso a
sus paginas digitales para llenar solicitud de ingreso) y 3.0 (las redes sociales y
paginas) muy diferentes a lo existente en la FARD., asi como herramientas no solo
tecnolégica sino comunicacional, de procedimiento y doctrinales, de igual forma
algunos mecanismo establecidos en su constitucidon que hace que el proceso sea o

no obligatorio, obteniendo siempre personal idéneo para sus requerimientos, de igual



manera la organizacién de los procesos y procedimiento establecidos por otras
Fuerzas Armadas de Centro América y Sur Ameérica, es notorio que da un fiel
cumplimiento a la requisicion por los perfiles de puesto y seleccion del personal
calificado para las posiciones, siendo evidente la falta de estos procedimientos en la
FARD.

Objetivo especifico No. 3: Determinar la importancia y utilidad de contar con
criterios, métodos y herramientas que permitan actualizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en la Fuerza Aérea de Republica

Dominicana.

Se concluy6 que la importancia y utilidad de contar con criterios, métodos y herramientas
gue permitan actualizar el proceso existente de reclutamiento y seleccion de la FARD, es
tener bien determinados y claros los criterios que busca la institucion asi mismo de

contar con métodos definidos que viabilicen y mejoren los procesos.

Siendo los hallazgos, la falta de procedimientos estandarizados para el proceso de
reclutamiento y seleccion y la falta de utilizacion de otros medios y/o métodos

requeridos para estos tiempos.

Objetivo especifico No. 4: Describir las mejores practicas que en la actualidad

existen, utilizadas para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Las mejores practicas para actualizar el proceso de reclutamiento y seleccién son:

Hacer uso de la tecnologia: publicar vacantes via redes sociales y laborales como
LinkedIn, Facebook, Google Jobs, utilizacion de un software etc., asimismo, utilizar

herramienta de requisicion de personal.

Concluyendo que el uso de herramientas tecnologia, creacion de banca de data,
manejo de estadisticas, ente otros a través de nuevas herramientas deben de ser
desarrollados y utilizados para la FARD., las practicas que en la actualidad utilizan
para el reclutamiento y seleccion no son las mas favorables siendo el reclutamiento
3.0 seria una herramienta ideal para mejorar los procesos existentes, en esta se
utilizaria el internet, sistemas computacionales asi como la plataforma tecnolégica

para el manejo del proceso de reclutamiento y seleccién de la institucion,.



Objetivo especifico No. 5: Redisefar la propuesta de actualizacién del proceso
de reclutamiento y seleccion de personal de la Fuerza Aérea Dominicana
periodo 2018 - 2019.

Se concluye evidenciando el mal manejo del proceso de reclutamiento y seleccion de
la FARD., en el mismo se nota la falta de procedimiento y el mal uso de las
herramientas que existen en la actualidad, asi como el no uso de las herramientas
con las que cuentan y que deberian ser aprovechadas para manejos de sus
procesos. La propuesta consiste:

En el cambio de los procedimientos que tiene la FARD en los procesos de
reclutamiento y seleccion, en la integraciébn de otras herramientas para llevar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en la misma esta contemplado el
manejo de la tecnolégica como base para desarrollo del proceso, apoyo de un
sistema computarizado que lleve estadisticas, banca de dato, organizacién de
procesos Yy sirva de base para el mismo, es decir, un software que sirva de soporte
para la creacion de banca de datos y registro de nuevos aspirantes, asimismo como

la sistematizacion de las fases de dicho proceso.

Siendo notable la oportunidad de mejora que tiene la organizacion de utilizar como
parte complementaria del proceso el internet, ya que los mismos cuentan con un
sistema de fibra Optica instalado y distribuido en todo el recinto, de igual forma el
personal que labora en el area de recursos humanos cuenta dominio en el uso de
computadoras y aparatos electronico, lo que es evidente que seria de facil acceso y

utilidad el uso de estas herramientas.

En la propuesta, quedaria estructurado y establecidos los huevos procedimientos y el
cambio de los procesos existentes, asi como el desarrollo de manuales que
establezcan el orden de como seria los procesos y los métodos a utilizar, que serviria
para la planificacion del area de recursos humanos, asi como el disefio de
actualizacion del proceso de reclutamiento y seleccion, utilizando las herramientas
tecnoldgicas y los medios electronicos, que le facilite al alto mando tomar decisiones

atinadas y eficaces.



Entre las mejoras obtenidas con la implementacion de la propuesta se destacan las

siguientes:

* Procedimientos claros y bien definidos.

» Desarrollo de los manuales de procedimientos.

» Utilizacion de plataforma digital para el proceso.

« Utilizacion de herramientas tecnoldgica para su desarrollo.

« Creacion de una banca de candidatos elegible.

« Sistematizacion de las fases del proceso de reclutamiento y seleccion.

+ Desarrollo de estadisticas de candidatos.

* La motorizacion e interaccion continta entre las partes involucradas en el

proceso.
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