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Resumen

El propdsito del siguiente trabajo de investigacion fue la elaboracién de un manual de
reclutamiento y seleccién de agentes procuradores del estado por concurso publico, para su
aplicacion en la Procuraduria General de la Republica (PGR), teniendo como finalidad seleccionar
los candidatos mejor calificados para el cargo y los que se apeguen a la misién vy visién de la
empresa, para ejercer el cargo de defensores del estado; dicho manual fue resultado de una
encuesta y una entrevista que nos dio resultados concluyentes sobre las necesidades de mejora
gue se tienen para el cargo de agentes procuradores del estado, concluyendo que es necesario
la aplicacion del concurso publico para la mejora en la calidad de los Agentes procuradores del
estado que serdn los encargados de la defensa del estado de Honduras. Palabras Clave: calidad,

concurso, defensa, reclutamiento y manual.
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Abstract

The purpose of the following research work was the preparation of a manual for the recruitment
and selection of agents of the state by public contest, for its application in the Attorney General's
Office (PGR), with the purpose of selecting the best qualified candidates for the charge and those
who adhere to the mission and vision of the company, to exercise the position of defenders of the
state; This manual was the result of a survey and an interview that gave us conclusive results about
the improvement needs that are available for the position of state prosecutors, concluding that it is
necessary to apply the public contest to improve the quality of the agents. state attorneys who will
be in charge of the defense of the Honduran state. Keywords: quality, contest, defense, recruitment

and manual.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION.

A continuacion, se detallan los antecedentes, definicion, enunciado, formulacion, objetivo
y justificacion del problema de investigacion, asi como un desglosé de los objetivos especificos
del problema.
1.1. Introduccion.

El prop6sito del siguiente trabajo es contribuir a fortalecer el programa de reclutamiento y
seleccion de procuradores judiciales de la Procuraduria General de la Republica de Honduras,

mediante un concurso publico y eficiente que puede ser competitivo y transparente.

Dicho programa de reclutamiento seré posible mediante la creacion de una mejora del perfil
de puesto, asi como una actualizacion al actual sistema de reclutamiento y seleccion de personal,

con el que cuenta la institucion.

El fortalecimiento en el programa de reclutamiento serd, para que los candidatos a
procuradores judiciales puedan participar en concurso publico para optar al cargo de agente
procurador de la PGR y de esta manera, lograr que la institucion cuente con el mejor recurso

humano, que sea capaz de defender de forma transparente los intereses del estado.

El programa de reclutamiento por concurso es de suma importancia para la PGR, ya que
ayudara en gran medida a la mejora en el desempefio de las funciones de los agentes procuradores,
es por ello que se debe de elegir a los mejores candidatos que surjan del concurso publico, tomando
en consideracién las actitudes, conocimientos adquiridos y las experiencias que los candidatos

tengan para ejecutar la labor.

Dada esta situacion es fundamental el buen funcionamiento de este programa de

reclutamiento por concurso para agentes procuradores, el cual generara grandes beneficios a la



Institucion y al Estado de Honduras, ya que contard con profesionales calificados, honorables y

eficientes para el desempefio de las funciones asignadas.

Con el programa de reclutamiento por concurso se pretende identificar a los mejores
candidatos, que se apeguen a la mision y vision de la institucion, que se puedan adaptar de mejor
manera al funcionamiento de la institucion y que puedan alcanzar la calidad esperada para los

profesionales que se contratan en la misma.

1.2. Antecedentes de la empresa.

1.2.1. Descripcion Historica.

La Procuraduria General de la Republica es creada en la Constitucién Politica de 1957, en
los articulos 294 al 298, que establecen su funcidn de representante de los intereses del Estado de
Honduras. Los lineamientos generales contenidos en dichas maximas constitucionales, constituyen
los pardmetros bajo los cuales fue desarrollada la respectiva Ley Organica, que entrd en vigencia

el 5 de abril de 1961.

En la Constitucion de 1957 se regulan las figuras de Procurador General y de Sub-
Procurador, los requisitos que deben reunir los ciudadanos para poder ser nombrados en tales
cargos, la duracién en el desempefio de los mismos y otros aspectos; asimismo, trazaba la relacion
que debe existir entre los 6rganos auditores del Estado con la Procuraduria General de la
Republica, dotando a esta Ultima de la facultad de ejecutar las resoluciones contentivas de

responsabilidad civil emitidas por la entonces Contraloria General de la Republica.

El 11 de marzo de 1961, el Congreso Nacional aprueba el texto de la Ley Orgénica de la
Procuraduria General de la Republica, que fue publicada en el Diario Oficial La Gaceta numero

17,343 del 5 de abril del mismo afio. Y es a partir de tal fecha que inicia sus actividades esta



institucion que ostenta la personeria juridica del Estado de Honduras y cuyas atribuciones y
aspectos generales fueron reiterados en la Constitucion del 11 de enero de 1982, a partir de su

articulo 228.

Actualmente, se encuentra en el Congreso Nacional pendiente de aprobacion, el proyecto
de nueva ley organica de la Procuraduria General de la Republica, para adaptar sus funciones a los
tiempos presentes, incluyendo un régimen especial de carrera para los servidores de la institucion

(Honduras, 2009).

Servicios que ofrece.
La PGR es una institucion dependiente del estado y por ende le presta servicios al mismo,

teniendo como principal actividad ser el encargado de la defensa del estado.

Mision

Somos una Institucién con mandato constitucional para ejercer la representacion legal del
Estado de Honduras en el &mbito nacional e internacional, brindamos asesoria al poder ejecutivo
y organismos desconcentrados, procurando la efectiva defensa de los intereses del Estado en todos

sus &mbitos evitando el menoscabo del erario publico.

Vision
Ser una institucion de alto nivel con credibilidad y reconocimiento de la ciudadania a través

de una procuracion de justicia agil, dindmica, confiable, transparente, ética y profesional.
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1.3. Antecedentes del problema.
La Procuraduria General de la Republica, ostenta la representacion legal del Estado de
Honduras, es en otras palabras el abogado del Estado. Sus funciones son auténomas, salvo en los

casos que, conforme a la Ley, debe atender instrucciones especiales.

La Procuraduria General de la Republica de Honduras es creada en la Constitucion Politica
de 1957, en los articulos 294 al 298, que establecen su funcion de representante de los intereses
del Estado de Honduras. Los lineamientos generales contenidos en dichas maximas
constitucionales, constituyen los parametros bajo los cuales fue desarrollada la respectiva Ley

Organica, que entrd en vigencia el 5 de abril de 1961.

En la Constitucion se establecen las figuras de Procurador General y de Sub-Procurador,
los requisitos que deben reunir los ciudadanos para poder ser nombrados en tales cargos, la
duracion en el desempefio de los mismos y otros aspectos; asimismo, traza la relacion que debe
existir entre los rganos auditores del Estado con la Procuraduria General de la Republica, dotando
a esta ultima de la facultad de ejecutar las resoluciones contentivas de responsabilidad civil

emitidas por la entonces Contraloria General de la Republica.

El 11 de marzo de 1961, el Congreso Nacional aprueba el texto de la Ley Organica de la
Procuraduria General de la Reptublica, publicada en el Diario Oficial “La Gaceta” namero 17,343
del 5 de abril del mismo afio. Y es a partir de tal fecha que inicia sus actividades esta institucion
que ostenta la personeria juridica del Estado de Honduras y cuyas atribuciones y aspectos generales

fueron reiterados en la Constitucion del 11 de enero de 1982, a partir de su articulo 228.

Actualmente en la ley organica de la PGR, no esté presente la figura de reclutamiento por

concurso publico, de este punto partimos en la investigacion para realizar una propuesta de mejora



del actual proceso que se sigue para el reclutamiento y seleccion de personal, dado que el mismo

no tiene un buen mecanismo para contratar a los mejores candidatos al cargo de agente procurador.

De estas observaciones podemos ver que es de suma importancia crear un programa de
reclutamiento por concurso, para la eleccion de los agentes procuradores que representan al pais

en todos los aspectos legales.

1.4. Definicion del problema.

1.4.1. Enunciado del problema.

Actualmente en la Procuraduria General de la Republica, se cuenta con un, programa de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal ineficiente, ya que no esta contratando por
concurso publico, ya que en su lugar se sigue un procedimiento de contratacion en el cual las plazas
son otorgadas mediante eleccion de curriculos por las autoridades de la institucion tal como lo
estipula su reglamento interno de trabajo, ademéas de esto también se revisan las referencias
politicas para poder otorgar la plaza, teniendo como resultado profesionales contratados con un
nivel minimo requerido para el desempefio del cargo, quedando la institucion sin oportunidad de

evaluar profesionales con niveles de desempefio mucho mejores.

Dada esta situacion se pretende fortalecer el programa de reclutamiento y seleccién de
personal mediante la implementacion del concurso publico y asi que la PGR, pueda implementar
un perfil especifico de aspirantes mediante el cual se pueda seleccionar los mejores candidatos,

profesionales con altos niveles de honorabilidad, responsabilidad, objetividad e Integridad.

1.4.2. Formulacion del Problema.



¢Cémo contribuiria la implementacion de un proceso de reclutamiento y seleccion por
concurso publico, en una mayor eficiencia para la contratacion de procuradores judiciales en la

PGR?

1.4.3. Preguntas de investigacion.
¢Como, la Aplicacion de un concurso publico en el actual proceso de reclutamiento y

seleccion de personal en la PGR podra contribuir a una mejora en la eficiencia operacional?

1. ¢Cual es la metodologia que actualmente utiliza la PGR para aplicar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal?

2. ¢Coémo podemos elaborar un perfil idéneo del cargo de agente procurador del estado?

3. ¢Como podemos definir un procedimiento éptimo para la contratacion por concurso
publico de agentes procuradores del estado?

4. ¢Cbmo se podra proponer un manual de reclutamiento por concurso publico para

agentes procuradores judiciales?

1.5. Objetivos.

1.5.1. Objetivo General.

Contribuir a mejorar las condiciones de Reclutamiento y Seleccién de personal para ser
contratados por la PGR, mediante la implementacién de un manual de reclutamiento y seleccion
de personal correspondiente y garantizar la calidad de los profesionales que seran responsables de

la defensa del estado.

1.5.2. Objetivos Especificos.



e Identificar la metodologia actual de reclutamiento y seleccion de personal que utiliza la
PGR.
e Analizar la informacion recibida y otras experiencias afines para la elaboracion del perfil
idéneo y el manual de reclutamiento para procuradores.
o Definir procedimientos y estrategias idoneas para la contratacion de agentes titulares de
procuradores judiciales en la PGR.
e Proponer un manual de reclutamiento y seleccidn de personal por concurso para agentes
procuradores en la PGR.
1.6. Justificacion de la Investigacion.
La realizacion de esta investigacion surge de la necesidad de mejorar el proceso que se
sigue para la contratacidn y seleccion de agentes titulares de procuradores judiciales en la PGR,
ya que el mismo es ineficiente y la seleccion de los nuevos agentes se realiza por revision de

curriculo.

Las contrataciones del personal para el desempefio de las funciones de agente procurador,
se realizan mediante la revision de los curriculos por las autoridades que estan a cargo de dar el
visto bueno de la contratacion y esta actividad no garantiza la contratacion de los mejores
profesionales ya que no promueve la competencia y la seleccion de los mejores profesionales en

el campo de estudio.

Es un paso dificil lograr realizar la adaptacion al nuevo cambio, a la nueva metodologia
para la contratacion de personal por medio de concurso, el cual traerd grandes beneficios para la
PGR ya que tendra opcion a contratar a los mejores profesionales en el campo de la abogacia que

se requiera.



Actualmente la Corte Suprema de Justicia aplica el sistema de Reclutamiento y Seleccién
de personal por medio de concurso publico, esto enmarcado dentro de sus reglamentos internos de
trabajo y reglamentos de promocién interna de empleados de la mismas instituciones, medida que
segun perspectivas de empleados y opiniones publicas, le ha dado grandes beneficios a la

institucion mejorando la calidad de los profesionales que laboran en la organizacion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO.

Es la base fundamental de esta investigacion y en este capitulo pondremos en contexto, el
tema de investigacion dentro del analisis macro y micro entorno, asi como el analisis interno del

problema de investigacion.

2.1. Andlisis de la Situacion Actual.
Dentro de la Procuraduria General de la Republica existe un proceso de reclutamiento

convencional, regido por su reglamento interno.

“Articulo 6. Los Empleados de la PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA,
de conformidad con su ley orgénica seran de libre nombramiento y remocion de Procurador

General de la Republica...” (Reglamento Interno PGR 2007).

Articulo 9. Toda persona que desee ingresar como empleado de la PROCURADURIA
GENERAL DE LA REPUBLICA, debera presentar obligatoriamente los requisitos y documentos

siguientes ante la Gerencia de Personal:

a) Las pruebas de conocimiento de acuerdo al puesto, cargo o funcién a que apliquen.

b) Hoja de vida debidamente actualizada.

c) Fotocopia de documento personales: Identidad, carné de IHSS, INJUPEMP, si lo tuviere.

d) Una fotografia tamafio carné.

e) Acompafar la Documentacién que acredite el oficio, las habilidades, las calificaciones o
el grado académico que requiera el puesto o cargo a desempefiar (Constancias,
certificaciones de estudio, Titulos de educacion media, universitaria, etc.)

f) Carné de colegiacion profesional y constancia de solvencia en los casos que lo amerite.

g) Certificado de salud.
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h) Constancia de antecedentes penales.

1) Presentar referencias escritas de empleos anteriores o personales.

j) Encel caso profesionales del derecho contratados para el ejercicio de la Procuracion Judicial
y que hayan laborado en el Poder Judicial, deberan acompafar constancia de Inspectoria
de Tribunales, que acredite su desempefio.

k) Las demaés que especifique la Gerencia de Personal.

I) De no resultar aprobada su solicitud... (Reglamento Interno PGR, 2007).

Evaluando tales instancias en importante reconocer que es de suma prioridad analizar la
efectividad de contrataciones y de qué nivel estas son, para tener el mejor personal

capacitado para la representacién legal del estado de Honduras.

2.1.1.  Anaélisis del Macro Entorno.

En la actualidad a nivel mundial existe una diversidad de métodos de reclutamiento y
seleccion que se acomodan a las distintas necesidades de las organizaciones enmarcando
cualidades especiales segun sea el rubro, cultura en la que se desenvuelven, existiendo diversos

concursos en especial para los distintos operadores de justicia de talla internacional.

En los casos de Argentina y Uruguay, se han desarrollado sistemas de reclutamiento y
seleccién por mérito, pero estan prohibidas las incorporaciones en la planta permanente, y se
recurre a la incorporacion a través de contrataciones. En Argentina predominan las designaciones
por excepcidn desde hace al menos tres afios para las funciones ejecutivas y se han dado solamente

casos aislados de concursos en algunas areas, generalmente de perfil técnico (Ferraro A., 2004).

Un punto que toca Ricardo Uvalle Berones, (1999) en su libro es que: Los aspirantes a ingresar
como agentes del Ministerio Publico deber&n de cubrir los cursos de formacion que se establezcan
para ese proposito. El ingreso se hard mediante convocatoria publica abierta, y los requisitos

consisten en aprobar las evaluaciones de conocimiento y psicosociales que se realizaran.

11



Segun Laura Zuvanic, (2010) afirma: En Brasil hay un sistema bien institucionalizado y
universal para la cobertura de puestos a través de concursos publicos, tanto para las carreras
funcionariales como para cargos temporales bajo la Ley de Contrato de Trabajo. En Costa Rica, el
mérito es un principio generalizado (con base en el Estatuto del Servicio Civil de 1953), y rigen
reclutamientos abiertos a todos los candidatos, con la posibilidad de desvinculacion por razones

de mal desempefio.

Hoy en dia es necesario que las instituciones se enfoquen en mejorar su recurso humano

mediante una mejor seleccién de su personal.

Segun Chiavenato, (2001) "Las personas planean, dirigen y controlan las empresas para
que funcionen y operen. Sin personas no existe organizacién, de modo que toda organizacion esta

compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su continuidad”

En contexto de nivel latinoamericano centre niveles de incorporacion de criterios técnicos
para la incorporaciéon y promocion del personal en los distintos paises se puede ver a través de los
resultados para el indice de mérito. Dentro del grupo con menor valoracion para este indice
encontramos los casos de Panama, Honduras, Nicaragua, Guatemala, Peru y Ecuador, donde se
reporta alta politizacion de las decisiones de incorporacion y desvinculacion, y escasa o nula
implementacién de mecanismos de promocién por mérito. Un grupo que alcanza valores

intermedios esta conformado por México, Colombia, Venezuela, Argentina y Uruguay.

Se trata de situaciones disimiles, pero que resultan en la contraposicion entre tendencias
hacia la profesionalizacion y elementos cliente listicos que persisten debido a las caracteristicas de
la cultura politica, o por la falta de impulso de las politicas de reforma. Por altimo, Chile, Brasil y

Costa Ricaresultan los tres casos que resaltan respecto del resto, debido a la aplicacion
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generalizada de principios de mérito para la incorporacion y promocion del personal (Zuvanic,

lacoviello, 2006).

2.1.2. Anélisis del Micro Entorno.

Es de suma importancia colocar en contexto la necesidad que existe en las diversas
organizaciones de hoy en dia contar con la ventaja competitiva que presenta para las mismas el
tener recurso humano calificado en el desempefio de cada una de las funciones y procesos que se
realizan dentro de ellas, ya que de ser asi se optimizan los recursos y se mejorar los procesos,
beneficiando directamente a los clientes con la calidad de los mismos. Es por eso que también es

importante definir lo que es reclutamiento y seleccion de personal.

El reclutamiento se puede definir como el proceso de atraer individuos oportunamente en suficiente
numero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organizacion.
Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y atraer a la organizacion a

solicitantes capacitados e idéneos. (Chiavenato, 2009)
Es importante sefialar que los planes de reclutamiento y seleccién, deben reflejar como
meta el promover y seleccionar a los colaboradores de la empresa lo cual incluye la elaboracion

de politica de la empresa, los planes de los recursos humanos y la préctica de reclutamiento.

Es la fase preliminar del procedimiento de empleos, que tiene como meta atraer gentes a la
compariia para ser examinadas con el objeto de la posible contratacion de ellas. EI nimero de
personas y su cualidad dependen, en parte, de dos condiciones externas. La primera de éstas es la
condicion del mercado laboral. Hay ocasiones en que los trabajos son abundantes y se presentan
pocos solicitantes para un mismo puesto. Una época de depresion es tipicamente un mercado de
trabajo "libre". En contraste con este mercado libre, tenemos un mercado de trabajo "tirante",

evidente en épocas cuando abundan los empleos y cuesta esfuerzo atraer el trabajador.
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“El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos orientado a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa”

(Chiavenato, 2001, p.208).

Es en esencia un sistema de informacion, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado

el proceso de seleccion.

El reclutamiento consiste en las actividades relacionadas con la investigacién y con la
intervencion de las fuentes capaces de proveer a la empresa de un namero suficiente de personas

que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos.

Es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos de entre los cuales

se seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.

¢ Cuél es la importancia del reclutamiento?

e Esun proceso selectivo; mientras mejor sea el reclutamiento, mas y mejores candidatos se
presentaran para el proceso selectivo.

e Permite encontrar mas y mejores candidatos; la capacidad de la empresa para atraer buenos
candidatos depende de la reputacion de la empresa, el atractivo de su ubicacion, el tipo de
trabajo que ofrece, etc.

e Permite contar con una reserva de candidatos a empleo; sin el reclutamiento no habria
candidatos a ocupar las vacantes existentes en la empresa.

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el

reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos que afiaden

14



complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo. Estos factores pueden resultar
irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar de inmediato, como para los gerentes de los

departamentos con vacantes.

Chiavenato, (2001) Define la seleccion de recursos humanos como: “la escogencia del
hombre adecuado para el cargo adecuado, o, mas ampliamente, entre los candidatos reclutados,
aquellos méas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal”.

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar a uno de los

solicitantes.

“El éxito en la tarea de identificar nuevos empleados depende de la amplitud y capacidad
del mercado de trabajo, pero también de la habilidad de los especialistas en capital humano para

captar nuevos talentos” (Werther, 2014).

Chiavenato, (2001) Afirma: El reclutamiento y la seleccidon son dos fases de un mismo
proceso: consecucion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento tiene como
objetivos especificos suministrar materia prima para la seleccién: los candidatos. El objetivo
especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos méas adecuados para satisfacer las

necesidades de la organizacion (p.211).
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Proceso de Reclutamiento.

Es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en nimero suficiente, con los
atributos necesarios, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en una organizacion.
Entonces se pueden seleccionar los solicitantes con los atributos que estan relacionados mas

estrechamente con las especificaciones del puesto.

Dice que el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion
(Chiavenato, 2007). Al reclutar a las personas mas aptas para ocupar la vacante requerida, la
organizacion sera mas eficiente y por lo tanto mas competitiva, ya que una organizacion la hacen
las personas, por lo que, si cuenta con las mas aptas, entonces serd una organizacion de alta

competitividad.

Fases del Reclutamiento.

a. Descripcion del puesto.

La descripcion de puestos se refiere al resultado del analisis del puesto de trabajo y contiene
la especificacion y los requisitos del mismo. Presenta diferentes aspectos del puesto de trabajo

junto a los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios para el mismo (Dolan, 2007).

b. Disefio De Puestos.

El disefio de puestos es un derivado del analisis de los mismos, se interesa en una estructura
a fin de mejorar la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion de los empleados en el puesto y,

presenta una combinacion de varios aspectos para facilitar el logro de los objetivos
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organizacionales y, al mismo tiempo reconocer las capacidades y necesidades de quienes han de

desempefiarlos, como la contribucion de los empleados junto a asuntos industriales y ergonémicos.

C. Planeacién De Recursos Humanos.

La planificacion de recursos humanos busca determinar, por una parte, las necesidades
cualitativas y cuantitativas de personal partiendo de los objetivos y estrategias que tiene
establecidas la organizacion para un determinado horizonte temporal y, por otra, conocer si las
disponibilidades de los recursos humanos se ajustan en cada momento, a estas con el fin de

alcanzar los objetivos de la organizacion (Dolan, 2007).

Las etapas del reclutamiento segun Chiavenato son:

. Investigacion Interna Sobre Necesidades: Buscar dentro de la organizacion si existe el
recurso humano que se requiere.

. Investigacion Externa Del Mercado: Buscar fuera de la organizacion el candidato adecuado
para la vacante solicitada.

. Definicion De Las Técnicas De Reclutamiento Que Se Utilizaran: Determinar el tipo de
técnicas de reclutamiento que se utilizaran, para lograr encontrar al candidato idéneo.

. Se encontr6 que el mercado de recursos es lugar donde se encuentran los candidatos que

cubrirén las vacantes que las organizaciones requieren cubrir (Chiavenato, 2007).

Estos candidatos pueden estar empleados o desempleados. De los empleados pueden ser

reales, los que desean cambiar de empleo, o potenciales (los que no buscan empleo).
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Tipos de Reclutamiento.
Reclutamiento Interno.

Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos empleados, ya sea por
transferencia de personal, ascenso o transferidos con ascenso. - Se basa en datos e informaciones
relacionadas con otros subsistemas de la administracion de recursos humanos como los resultados
del proceso de seleccidn, de las evaluaciones de desempefio, de los programas de capacitacion y

entrenamiento y del plan de carrera, entre otros.
Ventajas Del Reclutamiento Interno.

. La economia, al evitar gastos que se presentan en las fuentes externas.

. Tiempo, no presentando las demoras frecuentes del reclutamiento externo.

. indice de validez y seguridad mayor, debida a que el candidato ya es conocido, ya fue
evaluado y sometido al val.

. Oracidn de los jefes involucrados.

. Fuente de motivacion para los empleados, por las posibilidades de crecimiento en la
organizacion.

. Aprovechamiento de inversiones de la empresa en capacitacion del personal.

Desventajas del reclutamiento interno.

. Puede generar conflicto de intereses, creando una actitud negativa en los empleados que no
demuestran tener las capacidades necesarias.

. Desmotivacion lo cual lleva a los empleados a limitarse a las politicas y estrategias de la
organizacion.

. No se generaria trabajo (Chiavenato, 2007).
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Reclutamiento Externo.

Es cuando se busca fuera de la empresa a los candidatos que cubriran la vacante solicitada,
a traves de las técnicas de reclutamiento. Se produce debido a que no siempre las organizaciones
consiguen suficientes candidatos cualificados o sus necesidades no se ajustan a lo existente. Las
fuentes mas utilizadas en el reclutamiento externo, pueden ser empleadas en combinacion y su

eleccion se basa en el costo y el tiempo implicado, estas se presentan a continuacion:

. Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente en reclutamientos
anteriores.

. Recomendacién de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

. Publicidad mediante anuncios en medios de comunicacion (prensa, radio, television e
internet).

. Carteles en la empresa.

. Agencias de empleo: organizaciones especializadas en el reclutamiento y seleccion de
personal.

. Sindicatos o0 asociaciones de profesionales.

. Instituciones técnicas o educativas: universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas.

. Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

. Convenios con otras empresas que actuian en el mismo mercado, en términos de cooperacion
mutua.

. Reclutamiento en linea a través de internet.

. Programas de capacitacion.

Ventajas Del Reclutamiento Externo.
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. Experiencia nueva a la organizacion, importando ideas nuevas, renovando y enriqueciendo
los recursos humanos de la organizacion.

. Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal hechas por otras
empresas o por los mismos candidatos.

. Genera empleos.

Desventajas Del Reclutamiento Externo.

. El tiempo de eleccion y puesta en marcha.
. El costo, exigiendo inversiones y gastos inmediatos.
. Es menos seguro que el reclutamiento interno, debido a que estos son desconocidos

(Chiavenato, 2007).

Reclutamiento mixto.

Es la mezcla del interno y el externo. Al cubrir la vacante solicitada con personal de la
empresa, entonces se requerira de llenar ese hueco que deja la persona ascendida. Por lo que se

cubrira por medio del reclutamiento externo.

Puede Ser Adoptado De Las Siguientes Maneras:

a. Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que aquél
no presente resultados deseables. A corto plazo la Empresa necesita personal ya calificado y debe
importarlo del ambiente externo. Al no encontrar candidatos externos que estén a la altura de lo

esperado, promueve su propio personal.
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b. Iniciando del reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en caso de que no
presente resultados deseables. La Empresa da prioridad a sus empleados en la disputa. Si no haya
candidatos del nivel esperado, acude al reclutamiento externo.

C. Reclutamiento externo y reclutamiento interno, concomitantemente. Este es el caso en que
la Empresa estd més preocupada por llenar la vacante existente. Con esto la Empresa se asegura
de no descapitalizar sus recursos humanos, al tiempo que crea condiciones de sana competencia

profesional.

Proceso De Seleccién

Proceso administrativo para la identificacion de candidatos e incorporacion de personal en
la empresa, realizado a partir de la definicion de las necesidades de la organizacion, sus objetivos
y resultados previstos. Es un proceso complejo que implica equiparar las habilidades, intereses,

aptitudes y personalidad de los solicitantes con las especificaciones del puesto.

En un proceso de seleccion existen numerosas instancias donde se evallan competencias,
personalidad, potencial y conocimientos. Algunas de estas se desarrollan durante los procesos de
preseleccion y seleccion, y otras son consideradas evaluaciones especificas. (Alles, Martha Alicia,

2010).

Esta también es la etapa final del proceso de reclutamiento, durante la que se decide quién
ocupara el puesto. Una decision tan importante debe tomarse de la manera mas objetiva posible.
La seleccidn tiene como objetivo asignar a cada puesto a los individuos que tendran éxito en la
realizacion de su trabajo, alcanzar las metas de desempefio e integrarse a los equipos de manera

que sea efectiva en cuanto a los costos, legal y no discriminatoria.
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Es necesario ver varios aspectos como ser, La orientacion y la ubicacion del empleado con
el hecho de asegurarse de que las caracteristicas del puesto de trabajo y de la organizacion se
adecuen a los conocimientos, habilidades y aptitudes del individuo, aumentando asi, la
probabilidad de que el sujeto esté satisfecho y se convierta en un empleado productivo a largo

plazo (Dolan, 2007).

Eleccion de las técnicas de seleccion.

Una vez que se tiene la informacidon respecto de los puestos vacantes, el paso siguiente es
elegir las técnicas de seleccion adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. Las técnicas

de seleccidn se pueden agrupar como sigue:

a) Formulario de solicitud y verificacion de referencias
Medio para registrar informacion biogréafica, 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.
b) Entrevista de seleccion
Pese a ser subjetiva, la entrevista personal es un factor determinante en la decision final respecto
de la aceptacion o no de un candidato al empleo. “La entrevista de seleccion debe ser dirigida con
gran habilidad y tacto, para que realmente pueda producir los resultados esperados. Ademas, tiene
innumerables aplicaciones: eleccion en el reclutamiento, seleccion, consejeria y orientacion,
evaluacion del desempefio, desvinculacion, etc. Como la entrevista se da en un contexto
estructurado y jerarquizado, la comunicacion no verbal se eleva como una de las principales
fuentes de informacion sobre el postulante” (Barranco Martos, 2011).

En Honduras existen diversos procesos de reclutamiento y seleccion en marcados en

distintos reglamentos y leyes internas de las distintas instituciones gubernamentales operadoras de
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justicia, siendo asi estipuladas como lo enmarca el Ministerio Publico de Honduras y asi como
también la Corte Suprema de Justicia, que dentro de los mismos se enmarcan requisitos que
permiten evaluar conocimientos en el area a desempefiarse, cualidades humanas para los
postulantes y cualidades de honorabilidad, que cada postulante ha venido acumulando a lo largo
de su trayectoria profesional, esto de la mano de un programa de formacion o capacitacion

contribuye a contar con un recurso humano de altura especializado en temas especificos.

La Procuraduria General de la Republica es la Institucion que, por determinacion del
Constituyente originario, representa legalmente al Estado de Honduras, segun lo establecido en el
articulo 228 de la Constitucion de la Republica; por virtud de tal disposicién, tiene a su cargo la
Representacion Legal del Estado y la defensa de sus intereses. En el marco de sus atribuciones
constitucionales y legales, la Procuraduria General constituye en primer término, un Organo de
Ejecucidn al cual corresponde ejercer la accion penal publica en contra de quienes cometen delitos
tributarios o delitos contra la propiedad estatal, la administracion publica, la seguridad interior del
estado; asi como, los que atentan contra el patrimonio cultural de la nacién; ademas, le corresponde

ejercer la accion civil cuando se trate de hechos punibles que hayan dafiado al Estado.

Como érgano de ejecucidn corresponde a la Procuraduria General de la Republica también,
promover demandas ante los juzgados y tribunales de la republica en defensa de los derechos y
bienes del Estado y practicar las acciones que sean necesarias para ejecutar las resoluciones de la
administracion publica; asi como las multas y responsabilidades civiles determinadas por el
tribunal superior de cuentas.- Asimismo, contestar y oponerse a todo tipo de demandas o acciones,

que los particulares promuevan en contra del Estado de Honduras.

Como 6rgano de consulta, de la Procuraduria General de la RepUblica emanan con caracter

definitivo, los criterios técnico-juridicos que orientan la administracion publica. En el ejercicio de
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dicha atribucion, tiene el deber de orientar a los funcionarios de la administracion publica en el
desempefio de sus funciones, enmarcando estrictamente sus actuaciones dentro del ordenamiento

juridico (Honduras, 2009).

2.1.3. Anélisis Interno.

La baja calidad del recurso humano constituye una limitacion importante para el sector
productivo en Honduras y existen requerimientos de calificacion insatisfechos. Los conocimientos
y habilidades especificas son sefialados como el principal criterio en la seleccion de personal, pero
mas de la mitad de los empleadores afirman que la principal dificultad para contratar personal es
la insuficiencia de habilidades de las personas y mas de 4 de cada 10 establecimientos indica que

los problemas de comportamiento, es la causa principal de despido.

Los establecimientos en Honduras hacen amplio uso de redes informales y medios de
comunicacion para reclutar personal: cerca de 4 de cada 10 reportan utilizar amigos, familiares y
conocidos de sus empleados y también 4 de cada 10 utiliza anuncios en los medios de
comunicacion; otros medios como las instituciones educativas, las agencias privadas, o los
registros propios de los establecimientos son reportados por 1 de cada 10 establecimientos. Las
practicas de reclutamiento en Honduras son similares a las de otros paises. La evidencia
internacional indica que las redes informales y medios de comunicacion son los principales
mecanismos utilizados por los establecimientos tanto en paises de economias en desarrollo como

en economias avanzadas (Baptista, Flores, 2014).

Entrando en contexto con la Procuraduria General de la Republica el manejo de su personal
esta regido primeramente por su Ley Organica que es la que enmarca los campos de accion de la

misma, asi como sus funciones y por otro lado nos encontramos con su Reglamento interno de
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trabajo que es el que brinda a los empleados su obligaciones y beneficios que se le otorgan al

momento de formar parte de la institucion.

Segun su Ley Organica, en sus articulos 15, 16 y 17 estipulan: Articulo 15. EI Procurador
y el Sub-Procurador residiran en la capital de la Republica. Los funcionarios auxiliares de la
Procuraduria General tendran su residencia en el lugar en que ejerzan sus funciones, extendiendose
el ejercicio de sus atribuciones, en caso necesario, a cualquier punto de la jurisdiccion territorial

de la autoridad o funcionario a que estuvieren adscritos o que su empleo o cargo determine.

Articulo 16. La Procuraduria General de la Republica funcionara por medio de las
secciones de Procuraduria, Fiscalia y Consultaria que estaran a cargo de los Agentes que designe
el Procurador, debiendo sustituirse unos a otros conforme la determinacion de este en casos de

ausencia, falta temporal o legitimo impedimento.

Articulo 17. Ademaés de los Agentes a que se refiere el Articulo anterior, el Procurador
General establecera, conforme las circunstancias lo demanden, Agentes de la Procuraduria General
con jurisdiccién en uno o varios departamentos. Los Agentes de Seccion y los que determine esta
disposicion seran de libre nombramiento y remocidn del Procurador General y fungirdn durante el
periodo de este; deben tener las calidades y requisitos que la Ley exige para ser Juez de Letras y
gozaran de sus privilegios e inmunidades. El Procurador General, cuando las circunstancias lo
demanden, podra nombrar Agentes Departamentales que no redinan las condiciones a que se refiere
este Articulo, los que fungirdn provisionalmente en tanto se designan personas calificadas

(Honduras, 2008).
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Actualmente en la Procuraduria General existen 65 Agentes Titulares de Procurador
Judicial, distribuidos en 10 distintas oficinas regionales del pais, siendo la oficina principal ubicada

en la ciudad de Tegucigalpa, la oficina que mas cuenta con ellos (Sub-gerencia de Personal, 2016).

Por otra parte, los demas Agentes Titulares de Procurador Judicial se encuentran en las
regionales de Comayagua, Choluteca, Danli, Juticalpa, Olanchito, La Ceiba, San Pedro Sula,
Gracias, Santa Barbara, Santa Rosa de Copan (Honduras, 2009). Y todos ellos han sido contratados

bajo los requisitos convencionales plasmados en el reglamento interno de la PGR.

2.2. Teorias.
2.2.1. Teorias de Sustento.
2.2.1.1. Teoria de Incorporacion a las personas.

Las organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que codifican las caracteristicas
deseables e importantes para alcanzar sus objetivos y su cultura interna, y de ahi escogen a aquellas
personas que las retnen en gran medida. El proceso de seleccion consiste en encontrar lo que las
personas ofrecen, comparandolo con lo que busca la organizacion. Sin embargo, las organizaciones
no son las Unicas que seleccionan, las personas también escogen dénde quieren trabajar. Asi, se
trata de una eleccion reciproca. Los procesos para incorporar a las personas representan el primer
grupo de procesos de la nueva administracion de personal, como muestra la figura 1 (Chiavenato,

2009).

Los procesos para incorporar a las personas tienen grandes diferencias en las
organizaciones. Algunas utilizan procesos tradicionales, ya superados, y otras echan mano de
procesos avanzados Yy sofisticados para atraer y escoger a las personas que desempefaran parte de

su trabajo.
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Figura 2. Procesos de Administracion de Personal.
Fuente: Chiavenato, (2009).
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Figura 3. Proceso para reclutar personas.
Fuente: Chiavenato, (2009).

La figura 2 muestra las dos posiciones ante el proceso para incorporar a las personas: el
enfoque tradicional y el moderno. En el planteamiento tradicional predomina el enfoque
operacional y burocratico, que obedece a un conjunto de rutinas y procedimientos que se ejecutan

en secuencia y de manera uniforme. La accion esta orientada, porque cada puesto vacante detona
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el proceso que estéa totalmente orientado a su ejecucion. De ahi el enfoque molecular del proceso,
es decir, lo que interesa es el puesto que serd ocupado y que es el punto focal. EI modelo es
vegetativo por el hecho de que busca que se ocupe la vacante para mantener el statu quo de la

organizacion.

Hace mucho hincapié en la eficiencia, es decir, en la ejecucion correcta de los
procedimientos para el reclutamiento y la seleccidn. Lo importante es el proceso, y no su resultado
para la organizacion. Ademas, casi siempre, todo el proceso de incorporar a las personas se
concentra en el 6rgano de la Administracion de Recursos Humanos (ARH) que toma las
decisiones. La funcion del staff absorbe totalmente el proceso y deja poca libertad de decision a
los gerentes de linea. Con el enfoque tradicional, los especialistas del staff monopolizan todo el

proceso de incorporar a las personas.

En la actualidad predomina el enfoque estratégico, el proceso de incorporar a las personas
es un medio para satisfacer las necesidades de la organizacion a largo plazo. La accién esta
orientada porque va mas alla de cada puesto e involucra a la organizacion entera. De ahi su enfoque
molar y global. EI modelo es incremental porque busca la mejora continua del capital humano y
agregar nuevos valores a los activos intangibles de la organizacion por medio de la inclusion de
nuevos talentos. De ahi que se persiga el cambio por medio de la creatividad y la innovacién, que

se introducen a la organizacion por medio de los nuevos valores humanos (Chiavenato, 2009).

Hace hincapié en la eficacia, porque al incorporar personas, busca adquirir nuevas
habilidades y competencias que le permitan a la organizacion realizar su mision y alcanzar sus

objetivos globales en un mundo en transformacion.
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Frente a tantos desafios, todo el proceso de incorporar a las personas es responsabilidad de
los gerentes de linea y sus respectivos equipos absorben enteramente el proceso, con la ayuda de
la consultoria interna y la asesoria del 6rgano de recursos humanos (RH), el cual ejerce su papel
de staff. Cada candidato es tratado como si fuese el futuro presidente de la compaiiia. Y esto podria

suceder si el proceso tiene éxito.

El objetivo principal es mostrar los procesos para suministrar personas, incorporar a las

personas a su convivencia diaria.

2.2.1.2. Teoria de Enfoque de Reclutamiento.

El reclutamiento puede tener por objeto buscar a candidatos para ocupar los puestos
vacantes de la organizacion y mantener el statu quo. Por otra parte, se puede concentrar en la
adquisicion de competencias necesarias para el éxito de la organizacién y para aumentar la
competitividad del negocio. La figura 3 brinda una idea sobre como enfocar las actividades del

reclutamiento de personas.

i~ ™y
R n
T\ ) !
Fa
( Basado en puestos: ,J L |l Basado en competencias: j
Y e
= Atrser a candidatos para los puestos Objetive primaria = Atraer a candidatos gue tengan
wacantes competencias
o Abash r al procsas de sel P ey = Abastacer el proceso de selaccion con
candidalos para oo r l8s vacanies Dhjetive final candidatos que cuentan con las compe-
Lo pa tencias que necesita la organizacién
» Rapidez para atraer candidatos iencia = Rapidez para atraer a los candidatos
con las competencias necesanas
= Candidatos disponibles en el banco .
de candidatos Eficacia = Compatencias disponibles en el banco
de candidatos
= Grado de atractivo de los candidatos - 2
Indicadear = Grado de atractivo de las competencias
= Banco de candidatos internos o extar- + Banco de competancias intarnas o
4 " ) 1 Rendimiento sobre
B L la inversién externas/costos del reclutamisnto
b =

Figura 4. Reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base a las

competencias.
Fuente: Chiavenato, (2009).
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El proceso de reclutamiento inicia cuando el candidato llena su solicitud de empleo o
presenta su curriculo vitae a la organizacion. La solicitud de empleo es un formato que llena el
candidato con sus datos personales, escolaridad, experiencia profesional, conocimientos, direccion
y teléfono para contactarle. Las organizaciones con éxito siempre tienen las puertas abiertas para
recibir a candidatos que se presentan de manera espontanea, aun cuando no puedan ofrecer

oportunidades por el momento. El reclutamiento debe ser una actividad continua y permanente.

El curriculo vitae (CV) adquiere enorme importancia para el reclutamiento externo.
Funciona como un catalogo o carpeta del candidato. EI CV se presenta en la formacién escolar
(estudios cursados), la experiencia secciones: los datos personales (informacién bésica), co-
profesional (empresas en las que ha trabajado y trabaja) nombre, edad, direccion y teléfono para
contacto), y habilidades y calificaciones profesionales (principales los objetivos pretendidos

(puesto o posicion deseada), puntos fuertes y competencias personales).

Los candidatos son seleccionados y acuden a entrevistas, otros son archivados para el

futuro o incluso son encaminados hacia algun director sugiriendo una entrevista o contacto.

Tabla 1. Ventajas y Desventajas del reclutamiento.
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5 PROS Y CONTRAS

RECLUTAMIENTO EXTERNO

El reclutamiento extemo tiene sus ventajas y desventajas:

Ventajas:

1

Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos,
habilidades y expectativas.

Desventajas:

1.

Afecta negativamente la motivacion de los trabaja-
dores actuales de |a organizacion.

2. Enrguecs al patdmonio humano, en razén de la 2. Reduce lafidelidad de los trabajadores porgue ofra-
aportacion de nuevos talentos y habilidades. ce oportunidades a extrafios.
3. Aumenta el capital intelectual porque incluye nue- 3. Requiere aplicar técnicas de seleccién para elegir
vos conocimientos y destrezas. a los candidatos externos y eso significa costos de
4. Renueva la cultura organizacional y la enriquece con operacion,
nuevas aspiraciones. 4. Exige esquemas de socializacion organizacional pa-
5. Incentiva |a interaccion de la organizacion con &l ra los nuevos trabajadores,
MRH. 5. Es mds costoso, onaroso, tardado e inseguro que el

8.

Es apropiado para enriquecer el capital intelectual
de forma mas intensa y rapida.

reclutamiento intemo.

Fuente: Chiavenato, (2009).

2.2.2. Conceptos.
PGR: La Procuraduria General de la Republica es la Institucion que, por determinacion
del Constituyente originario, representa legalmente al Estado de Honduras, segln lo establecido

en el articulo 228 de la Constitucion de la Republica; por virtud de tal disposicion, tiene a su cargo

la Representacion Legal del Estado y la defensa de sus intereses (Honduras, 2009).

Procurador Judicial: es el profesional del derecho, legitimamente autorizado mediante
poder de delegacion y personado en las causas en que el estado de Honduras, con el objetivo de

defender los intereses del mismo.
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Reclutamiento: El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos orientado
a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa

(Chiavenato, 2001, p.208).

Reclutamiento Interno: Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos
empleados, ya sea por transferencia de personal, ascenso o transferidos con ascenso (Chiavenato,

2007).

Reclutamiento Externo: Es cuando se busca fuera de la empresa a los candidatos que

cubriran la vacante solicitada, a través de las técnicas de reclutamiento (Chiavenato, 2007).

Reclutamiento mixto: Es la mezcla del interno y el externo. Al cubrir la vacante solicitada
con personal de la empresa, entonces se requerird de llenar ese hueco que deja la persona

ascendida. Por lo que se cubrird por medio del reclutamiento externo (Chiavenato, 2007).

Seleccidén de personal: la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0, mas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en
la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

(Chiavenato, 2001).

2.3. Metodologias Aplicadas.

2.3.1. Teoria de Identificacion del talento.

Se llama identificacion de talento al proceso de ubicar e interesar a candidatos capacitados
para llenar las vacantes de la organizacion. El proceso de identificacion del talento se inicia con la
busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo, y permite obtener
solicitantes de trabajo, de los cuales se seleccionara a los nuevos empleados. El proceso de

seleccidn es independiente del de identificacion de talento, y se estudia en el capitulo siguiente.
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Los departamentos de recursos humanos suelen tener a su cargo la funcion de identificacion
del talento. Los métodos de reclutamiento son muy variados, y los reclutadores de casi todos los
paises se encuentran sometidos a estructuras legales que muestran aspectos diferentes. Por
ejemplo, los reclutadores de un pais como México o Venezuela deben tener en cuenta las leyes
nacionales en lo que toca al empleo de ciudadanos extranjeros. Los de un pais como Estados
Unidos deben operar dentro del marco legal que prohibe toda discriminacion de caracter religioso
o racial. La Unica norma universal en este campo es que para obtener el éxito profesional los

reclutadores deben actuar de manera ética, veraz y competitiva.

Las descripciones de puestos, constituyen elementos esenciales en este campo, pues
proporcionan la informacion bésica sobre las funciones y responsabilidades que se requieren en
cada vacante. Ya que el talento adecuado para realizar ciertas labores no abunda en ninguna
sociedad; tanto en el campo profesional, compuesto por los graduados universitarios, como en el
caso de personal de otros niveles, el administrador de recursos humanos encontrara considerables
desafios para lograr concluir una adecuada labor de reclutamiento. En las organizaciones actuales
cada vez se recurre mas al reclutamiento inter-nacional. A medida que mas compafiias operan en
dos 0 més paises, el proceso de identificar y atraer a personal de diversas nacionalidades para
trabajar en compafiias diversificadas, asi como el proceso de atraer trabajadores locales para que

laboren en el exterior, constituye un campo de crecientes retos profesionales.

Pasos de la Identificacion del Talento.

En general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos, descritos en la figura 5. El

reclutador inicia su labor identificando las vacantes que existen en la compariia, mediante la
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planeacion de los recursos humanos o (en la mayoria de los casos) a peticion especifica de los
gerentes de linea. Para cumplir bien su responsabilidad, el reclutador debe considerar tanto las
necesidades del puesto como el perfil de la persona que lo desempefiara. Siempre que lo juzgue
necesario el reclutador debe solicitar informacion adicional, poniéndose en contacto con el gerente

que solicita el nuevo empleado.

El reclutador debe completar varias etapas antes de emprender la accion. Su labor se
relaciona de manera directa con los temas fundamentales de este capitulo: el entorno en que se
lleva a cabo el reclutamiento, los canales mediante los cuales se identifica el talento y se atrae a

los candidatos potenciales y la naturaleza de las solicitudes de empleo.

Planeacian
LR IRAZES Informacion
humanos del andlisis
del puesta
:J-\L-’WI-EFIUC :l: ON REQUIS T?S ;‘.-1E_§EDOS C'_C;:IJEIT: ;T(-?;S_
DEL PUESTO = o
VACANTE RECLUTAMIENTO SATISFACTORIOS

Comentarios

Solicitudes del gerente

de recursos

humanos

Figura 5. Proceso de identificacion del Talento Humano.
Fuente: (William B. Werther, 2008).

2.3.2. Teoria de Causa- Efecto diagrama de Ishikawa.
EL DIAGRAMA CAUSA-EFECTO EI diagrama causa-efecto es una herramienta de

analisis que nos permite obtener un cuadro, detallado y de facil visualizacién, de las diversas
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causas que pueden originar un determinado efecto o problema. Suele aplicarse a la investigacion
de las causas de un problema, mediante la incorporacion de opiniones de un grupo de personas
directa o indirectamente relacionadas con el mismo. Por ello, estd considerada como una de las 7
herramientas bésicas de la calidad, siendo una de las méas utilizadas, sencillas y que ofrecen
mejores resultados. El diagrama causa-efecto se conoce también con el nombre de su creador, el
profesor japonés Kaoru Ishikawa (diagrama de Ishikawa), o como el “diagrama de espina de

pescado

”. El diagrama Ishikawa-causa y efecto

Figura 6. Diagrama Ishikawa.
Fuente: (SUPERIOR).

Debe quedar claro que el diagrama causa-efecto no es una herramienta para resolver un problema,

sino Unicamente explicarlo, esto es, analizar sus causas (paso previo obligado si queremos
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realmente corregirlo). Es una herramienta muy interesante para analizar todo tipo de problemas

producidos en los procesos de produccion o de servicio.

1. METODOLOGIA.

Los pasos a seguir a la hora de analizar un problema mediante la técnica del diagrama
causa-efecto son los siguientes:

1.1.  Previamente a la reunién de analisis 1) Se determina inequivocamente el problema
a analizar. Debe ser un problema concreto, aunque puedan intervenir diversas causas que lo
expliquen. 2) Determinar el grupo de personas que deben intervenir en el analisis. Normalmente
seran personas relacionadas con el problema directa o indirectamente, de forma que todas ellas
puedan aportar ideas. 3) Convocar al grupo, anunciandoles el problema concreto que se va a

analizar (para que vayan pensando en el mismo).

1.2. Enlareunidn de anélisis 1) El grupo de analistas va dando sus opiniones, de forma
ordenada, sobre las posibles causas que cada uno identifica para dicho problema (en esta etapa,
puede aplicarse la misma metodologia de la tormenta de ideas). El facilitador o coordinador del
grupo va anotandolas una a una en la pizarra. 2) Una vez agotadas las opiniones, el facilitador o
coordinador del grupo dibuja el diagrama base en una pizarra suficientemente amplia para poder
escribir en ella todas las causas posibles. En el triangulo de la “cabeza del pez” se escribe el

problema considerado.
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Figura 7. Linea de efecto del Diagrama Ishikawa.

Fuente: (SUPERIOR).

EFECTO .

A continuacién, se identifican los factores o grupos de causas en que éstas pueden

clasificarse. A cada uno de estos factores se les asigna una flecha que entronca en la “espina”

principal del pez. Habitualmente, los factores suelen estar predefinidos como las “4 emes” o “5

emes”’, dependiendo del contexto: 1* M: Maquinas 2* M: Mano de obra 3* M: M¢étodo 4* M:

Materiales 52 M: Medio (entorno de trabajo).

5 “emes”, el diagrama nos quedaria asi:

METODO

MAQUINA

T

MANO OBRA

MATERIALES

MEDIO

Figura 8. Esquema del Diagrama Ishikawa con causas y efecto.

Fuente: (SUPERIOR).

EFECTO >
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3) A continuacion, el facilitador, con la colaboracion de los integrantes del grupo, asigna

cada una de las causas identificadas a uno de los titulos o conjuntos de causas definidos, utilizando

flechas paralelas a la “espina” central y escribiendo de nuevo la causa al lado de cada flecha. Otra

posibilidad para hacer lo mismo es que cada participante, o el facilitador, escriba cada causa en

una tarjeta adhesiva (tipo “post-it”), de forma que esta tarjeta pueda pegarse en el factor

correspondiente. Durante el proceso, pueden aparecer causas que lo sean, a su vez, de otras causas.

Cuando esto sucede, pueden anadirse flechas que entronquen estas ‘“‘subcausas” con las

correspondientes a las causas principales, y asi sucesivamente. De esta forma, se ramifica el

diagrama de forma directamente proporcional a la capacidad del grupo de encontrar causas para el

problema planteado.

METODO MAQUINA
Subcausa Causa
,-—
Causa

L

=

MANO OBRA

MATERIALES MEDIO

Figura 9 Diagrama Ishikawa con espinas.

Fuente: (SUPERIOR).

T~

EFECTO
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4) Finalmente, se determina cual es el orden de importancia de las causas identificadas. Para ello,

puede someterse a votacion entre los participantes el conjunto de causas identificadas.

5) Una vez hecha la votacion, se rodean con un circulo las dos o tres causas mas votadas.
Estas seran las primeras contra las que se deberad actuar. Pero esto —la adopcion de acciones

correctoras- ya no forma parte de esta técnica.

2. UTILIDAD DEL DIAGRAMA CAUSA-EFECTO.

Como conclusion, podemos decir que el diagrama causa-efecto es (til para:

a) Determinar las posibles causas de un problema.

b) Agrupar estas causas en diferentes categorias o factores.

c) Orientar las posteriores acciones correctoras hacia las causas identificadas (especialmente si se

identifican las causas principales).

d) Proporcionar un nivel comin de comprension.

e) Reflejar la dispersion del conocimiento del equipo.

Cuanto mas ramificado esté un diagrama causa-efecto, sera sefial de una mayor diversidad
de causas identificadas. En definitiva, es una herramienta que fomenta el pensamiento creativo de
los componentes de la organizacién y el trabajo en equipo, aplicando estos principios al analisis

de problemas en la organizacion. (SUPERIOR).

Al final de la reunién, el diagrama causa-efecto es el mismo para todos, con independencia

de las causas que cada uno, individualmente, fuese capaz de identificar.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA.

Esta etapa consiste en la aplicacién de técnicas, procedimientos y/o metodologias,

describiendo la investigacion y explicando cémo se llevd a la practica proporcionando la

informacion necesaria.

3.1. Congruencia Metodoldgica.

Tabla 2. Matriz Metodoldgica.

Matriz Metodologica

Objetive Variabl
tema problema Pregunta de Investigacion T anabe
Generales Especificos Independiente Dependiente
Politicas de la institucion
para el Reclutamiento de
Personal
Conocer e identificar la
L ) metodologia actual de
Contribuir a mejorar | reclytanento v seleccion de
las condiciones de personal que utiliza la PGR
Reclutamiento y
Seleccion de personal
w Pograma de (Cudl serfa la para ser contratados
Fortalecimiento ) L . Manual de
reclutamiento alternativa mas viable [por la PGR, mediante Encuesta de aplicacién a .
del Programa de ., Y . P . ., i Reclutamiento y
Reclut = ; seleccion de para el reclutamiento y |la implementacion de procuradores y Seleccion d
echutamiento . . ‘ eleccion de
., Y personal ineficiente |seleccion por concurso [un manual de Analizar la informacién candidatos
Seleccion para . ‘ . . o procuradores
P P para desempefiar el | de agentes titulares de [reclutamiento y recibida y ofras experiencias Tudicia
ocuradores ., i udiciales por
. Cargo de Agente procuradores seleccion de personal [Afines para a elaboracion el P
Tudiciales de la ‘ e ) Manual de Reclutamiento concurso
Titular de judiciales, parala  |correspondiente y ‘
PGR . h . para procuradores. Publico
Procurador Judicial, PGR? garantizar la calidad
de los profesionales | Definir procedimientos y
. ratesias idd | Proceso de
que seran estrategias idoneo para la Rechtaniento y

responsables de la
defensa del estado.

contratacion de Agentes
Titulares de Procuradores

Judiciales en la PGR.

Seleccion de Personal
pOr concurso

Proponer un manual de
reclutamiento v seleccion de
personal por concurso para
agentes procuradores en la

PGR.

Mejora en la calidad de
la gestion de los
procuradores
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3.1.1. Variables de Estudio.
3.1.1.1.  Variables Independientes.

a) Politicas de la institucion para el reclutamiento de personal.

b) Metodologia para el reclutamiento.

c) Aplicacion del Manual de reclutamiento y seleccion de personal por concurso.
d) Mejoramiento en la aplicacion del manual de reclutamiento por concurso.

3.1.1.2.  Variable dependiente.

a) Manual de reclutamiento y seleccidn de procuradores judiciales por concurso publico.

de personal

a)Politicas de la
institucion para
el reclutamiento

a)Manual de

o Reclutamiento
a)Mejoramiento oz ¥ a)Metodologia
en la aplicacién Seleccion de para el
del manual de) procuradores reclutamiento)
/
(0]

reclutamiento o
Judiciales por

concurso Public

Proceso de

reclutamiento y
seleccién de
personal

Figura 10. Diagrama de Variables.
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3.1.2. Operacionalizacion de las Variables.

Tabla 3. Operacionalizacion de las Variables.

Operacionalizacion de las Variables

Concepto ciones de
Variables e Dimensiones | Indicadores Preguntas Op Ttem
respuesta
Conceptual Operacional
Reglas internas Procurador 1
de trabajo que
- L . ; q . Quien realiza la
Politicas de la institucion| se estandarizan Operatividad Agilidad d Ajentes cleccion de |
. . erativida ad de eccion de los -
para el Reclutamiento de| para el trabajo . . procuradores . Administrador 2
. Organizaconal | Operaciones , ajentes
Personal de la misma activos
procuradores?
forma en toda la ]
organizacion Jeje RRHH 3
Forma de
cealizar Ia Como se realiza Periodicos 1
Metodologia para el cleccion de lol Aplicacion de Mejora la Cantidad de el reclutamiento
recluitamiento . metodos competencia candidatos de agentes Recomendaciones 2
candidatos al
careo procuradores?
& Redes sociales 3
Como se Experiencia 1
Rechtamiento Curriculos seleccionan los |Edad 2
evaluados aspirantes a  |Antecedentes 3
concurso? Conocimientos 4
Pruebas de Como se Pruebas escritas 1
Pasos a seguir Concurso Habilidades v | seleccionan los |Pruebas Orales 2
Reclutamiento y destresas y aspirantes a | Simuladores 3
Seleccion de Personal parala Desarrollo de imeint ion?
contratacion de actividades conocimeintos seleccion? Grupos Focales 4
por concurso . .
personal Tipo de entrevista|Estructurada 1
Entrevista aplicada alos [gami estructurada 2
aspirantes? :
Seleccion P Grupo jefes 3
Como se tomo la |Mejor evalnado 1
Contratacion decision dela  |mas experiencia 2
contratacion? |Mejor curriculum 3
evaliacion de la Es notorio l Calidad 1
\ , Mejoraenla ) Disponibilidad 2
Mejoramiento en la catidad de los cambio enel [ orriEdad 3
aplicacion del marmal de Medicion de | Seguimiento al . proceso de  [Diversidad d
htameint contratos con la Actividad A Evaluacion trataci ersidad de
reclitameinto por contratacion ctividades maru; contratacion es |.apacidades 4
concurso cuanto a la
POr concurso .
calidad?
publico Mejor Operacion 5

3.1.3. Hipotesis.

A mayor eficiencia en el proceso de reclutamiento y seleccion por concurso para

procuradores en la PGR, mayor calidad de los profesionales que realicen la defensa del estado de

Honduras.
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Nuestra hipotesis es de tipo correlacional ya que evaluamos la relacion entre las variables,

veremos cOmo se relaciones las variables en el estudio realizado

3.2. Enfoque y Métodos.

El presente estudio se realizd mediante un enfoque mixto, que incluye el enfoque
cuantitativo y el cualitativo ya que integra dos meétodos de recoleccién de datos como ser la
encuesta y la entrevista, predominando el enfoque cuantitativo ya que ocupamos medir mediante
datos estadisticos la opinion de las personas encuestadas para poder construir un instrumento de
reclutamiento y Seleccidn de agentes procuradores, ademas se realiz6 un estudio exploratorio ya

que en la organizacion no se cuenta con un procedimiento de reclutamiento por concurso publico.

Dicha recopilacion de informacion nos permitioé conocer las necesidades de actualizacion

y mejora que se tiene en el proceso actual de reclutamiento y seleccion de procuradores.

3.2.1. Métodos Aplicados

A. Método Hipotético Deductivo.
Utilizamos este método ya que por medio de la observacion realiza del caso planteamos un
problema, el cual nos llevo a plantear una hipétesis, que por medio del proceso deductivo se validd

la hipotesis.

B. Método Idgico Inductivo.
Utilizamos este méetodo ya que el elemento de objeto fue la aplicacion del concurso publico
y este no se puede ser estudiado en su totalidad, esto conlleva a recurrir a tomar una muestra
representativa, que permita hacer generalizaciones.

C. Método deductivo.
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Este método lo utilizamos ya que el manual por concurso no tiene predecesor y a partir del

manual actual le daremos forma al manual por concurso.

D. Método Descriptivo.
Consistié en evaluar ciertas caracteristicas de una situacion particular en uno o mas puntos
del tiempo. Analizando los datos reunidos para descubrir asi, la relacion entre las variables de

observacion y su efecto en el problema.

E. Método Historico:

Utilizamos este método dado que se relacionan sucesos anteriores del tema, con sucesos
actuales para poder analizar la tendencia, para darnos cuenta cdmo ha evolucionado el tema en el
pasar del tiempo.

La investigacion Historia: “relaciona sucesos del pasado con otros acontecimientos de la época o
con sucesos actuales. .. una diferencia significativa entre la investigacion histérica y otros tipos de

investigaciones esté en el tipo de datos recabados y el método para recopilarlos™ (Salkind, 1999,

pag. 13).

F. Meétodo Delphi.
Utilizamos este sistema debido a que para poder conocer a fondo las necesidades de mejora
del manual de reclutamiento se consultaron a los expertos en el campo.

G. Método Experimental.

Este método fue utilizado dado que se investigd sobre el tema de reclutamiento por
concurso Yy no se tenian experiencias previas sobre el tema.

3.3. Disefio de la Investigacion.
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Figura 11. Disefio de la Investigacion.
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3.3.1. Poblacion.

La poblacion objeto de estudio para esta investigacion esta conformada por los
procuradores activos que ya estan ejerciendo las funciones de agente procurador de la PGR, y los
candidatos al cargo que ya estan incluidos en la base de datos de la empresa que totalizan 46

personas.

3.3.2. Muestra.
Para poder realizar el estudio utilizando la muestra de la poblacién se aplico la formula del
calculo de la muestra, la cual arrijo una pauta de 42 personas a entrevistar, datos obtenidos con un

95% de nivel de confianza.

Y se utilizé un Muestreo no probabilistico ya que las encuestas se aplicaron a candidatos

al cargo asi, como a los actuales procuradores con los que cuenta la institucién

También en la aplicacion de la entrevista se seleccionaron 3 ejecutivos de la PGR que
conocen el perfil que debe de tener un agente procurador del estado para poder desarrollar de una

mejor manera | perfil del puesto

i N7§?
d?(N-1) + 72§82

Ecuacién 1. Calculo de Muestra.

Fuente: (Aguilar-Barojas, 2005).

En donde, N = tamafio de la poblacion Z = nivel de confianza, S = desviacion estandar, D
= Nivel de precision absoluta (Error méximo admisible en términos de proporcion) (Aguilar-

Barojas, 2005).
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N= 43, Z= 95%, S= 5%, D=0.5, Si encuestas a 39 personas, el 95% de las veces el dato

real que buscas estara en el intervalo +5% respecto al dato que observas en la encuesta.

3.3.3. Unidad de analisis.

El instrumento de recoleccién (encuesta) de datos se realizd a personas que ostentan el
titulo de Abogados y que oscilan entre los 22 y 45 afios y son personas que trabajan para la PGR
y desempefian la funcion de agentes procuradores del estado, ademas se realiz6 a personas que son

candidatas al cargo de procurador.

El instrumento de recoleccion de datos (entrevista) de datos se realiz6 al personal de la
PGR, que realiza dia a dia la funcion de realizar la contratacion de personal para agentes

procuradores del estado.

3.3.4. Unidad de Respuesta.

En la investigacion se utilizd como unidad de respuesta las unidades y porcentajes.

3.4. Técnicas y Procedimientos Aplicadas.
3.4.1. Técnicas.
Las técnicas que utilizamos para la recoleccion de datos que se utilizaron para el desarrollo de

este estudio son:

Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos observables que
representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

A. Encuesta:  se aplicd un cuestionario para conocer las necesidades de mejora del
proceso de reclutamiento y seleccidn de procuradores, el cual consta de 12 preguntas las cuales

dieron pautas para la creacion del perfil del manual de reclutamiento por concurso. Ver Anexo 1.
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De acuerdo con Garcia Ferrando (1993), una encuesta es una investigacion realizada sobre
una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, que se lleva a cabo en el
contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion, con el
fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion.

La medicién mediante encuesta puede ser efectuada, y de hecho es el procedimiento mas
frecuente, de modo esporadico y coyuntural con el fin de tantear la opinion publica en relacion con
algln tema de interés. Con encuestas podemos conocer opiniones, actitudes, creencias, intenciones

de voto, habitos sexuales, condiciones de vida, etc.

B. Entrevista: se aplico una entrevista para conocer las necesidades de mejora del
proceso de reclutamiento y seleccion de procuradores, el cual consta de 8 preguntas las cuales

dieron pautas para la creacion del perfil del manual de reclutamiento por concurso. Ver anexo 2

La entrevista es la técnica con la cual el investigador pretende obtener informacién de una
forma oral y personalizada. La informacion versara en torno a acontecimientos vividos y aspectos
subjetivos de la persona tales como creencias, actitudes, opiniones o valores en relacién con la

situacion que se esta estudiando.

Como hemos introducido en el apartado anterior, puede considerarse una técnica
propiciadora en si misma de los datos o como técnica complementaria a otro tipo de técnicas
propias de la investigacion cualitativa como son la observacion participante y los grupos de

discusion.

Corbetta, (2007) opina que “es una conversacion provocada por un entrevistador con un

numero considerable de sujetos elegidos segn un plan determinado con una finalidad de tipo
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cognoscitivo. Siempre estd guiada por el entrevistador, pero tendra un esquema flexible no

estandar.”

3.4.2. Procedimiento.
A. La Encuesta: este método de recoleccion de datos se aplica de forma escrita con
preguntas referentes a la variable de estudio tratando de responder las preguntas de investigacion

de nuestra investigacion.

En el caso de las encuestas de las zonas regionales se implementd la metodologia de la
Ilamada telefdnica, y se anotaron las respuestas brindadas por los agentes procuradores regionales,
para la completacién del estudio realizado, esto debido a que no se podia aplicar las encuestas

directamente al personal.

C. Laentrevista de aplicacion a los empleados expertos en la variable de estudio de nuestra
investigacion se desarroll6 de forma verbas anotando los resultados del mismo en papel

para analisis posterior.

Dichas entrevistas fueron realizadas a los altos mandos dentro de la PGR ya que son los
conocedores de las necesidades de la institucion y del perfil oportuno que debe de tener un agente

de procuracion judicial.

3.5. Fuentes de Informacion.
3.5.1. Fuentes Primarias.
La informacion primaria de la investigacion se obtuvo de la elaboracion y aplicacion de las
entrevistas aplicadas a los empleados expertos en el tema de la contratacion de agentes
procuradores y la aplicacidn de encuestas a los agentes activos y los candidatos al cargo que estan

incluidos en la base de datos.
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3.5.2. Fuentes Secundarias.
Como fuentes secundarias para la recoleccion de informacién utilizamos péginas web,

libros, revistas, articulos, tesis, que estan estrechamente relacionados con el tema de estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS.

Para obtener los resultados y andlisis, aplicamos una entrevista de caracter cuantitativo y
una encuesta de caracter cualitativo en la cual utilizamos la escala de Likert para la ubicacion de
los datos obtenidos en las encuestas, ademas los graficos utilizados en el analisis de las preguntas
de investigacion son circulares para poder ilustrar los resultados obtenidos y asi poder conocer las

respuestas de los encuestados, para mostrar los resultados se utilizaron graficos circulares

4.1. Proceso actual.
4.1.1. Descripcion del Proceso.
En la actualidad el proceso de reclutamiento y seleccion de personal que sigue la PGR para la

contratacion de agentes procuradores es el siguiente:

1. Realiza el reclutamiento de los candidatos al cargo mediante la publicacion en los medios
locales de la plaza vacante de agente procurador, publicando los requisitos para optar al cargo.

2. Recepcion via fisica y electronica los curriculos de los aspirantes al cargo de agente
procurados, esta actividad es desarrollada por el encargado de Recursos Humanos de la PGR.

3. Realiza una revisién de los curriculos recibidos y depura los candidatos que tienen toda la
documentacidn solicitada y que tengan el perfil solicitado por la PGR.

4. Remite los curriculos al director de la PGR para seleccion de los candidatos a ser entrevistados
para el cargo.

5. Realiza la entrevista a los candidatos.

6. Sellamaa la (s) personas seleccionadas al cargo de agentes procuradores para que se presenten

a laborar en la institucion.
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Figura 12. Proceso Actual de Reclutamiento.
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4.1.2. Métodos de medicion a ser aplicados.

Justificacion.

Los métodos aplicados para la recoleccion de la informacion son la entrevista que es de

caracter cualitativa y la encuesta de caracter cuantitativo.

En el caso de la entrevista nos da un panorama de lo que piensan los expertos que se debe
de mejorar en el actual proceso de reclutamiento y seleccion y sobre todo nos ayuda a mejorar el
perfil del cargo para agente procurador del estado, esto con el fin de contratar a los candidos mas

calificados al cargo de agentes procuradores del estado.

En el caso de la encuesta se aplico para conocer y cuantificar el pensar de los empleados y
candidatos a agentes procuradores sobre el actual sistema que se aplica para el reclutamiento y
seleccion de agentes procuradores y asi poder mejorar las competencias y habilidades necesarias

para tener los agentes méas capacitados y que se apeguen mas a la filosofia de la organizacion.
Aplicacion.

En cuanto a la entrevista que se realizd, se entrevistaron a 3 personas las cuales contestaron
una entrevista de 6 preguntas sobre la situacién actual del proceso de reclutamiento y seleccion,
dicha entrevista tiene una duracion de 10 minutos; los expertos que se entrevistaron fueron el

Director de Administracion, el Director de Consultores y el Sub Gerente de Personal

En cuanto a la encuesta que se realiz0, se encuestaron 42 personas, para lo cual se disefio
una encuesta de 10 preguntas, sobre la satisfaccion de los mismos con el actual sistema de

reclutamiento y seleccion de Personal para procuradores del estado de la PGR.
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Resultados.

En la entrevista realizada a los expertos en el campo de la contratacion de agentes
procuradores del estado obtuvimos datos relevantes para conocer las necesidades de mejora que

se tienen en el actual proceso de reclutamiento y seleccidn que se tiene en la PGR

En la encuesta realizada a los candidatos y a los actuales agentes procuradores se
obtuvieron datos para poder mejorar los requerimientos para nuevos agentes, asi como su

percepcion con el actual procedimiento de reclutamiento y seleccion de la PGR.

4.2. Andlisis de Resultados.

4.2.1. Andlisis de la Encuesta.

Para poder conocer los pensamientos de los encuestados sobre el proceso de reclutamiento
y seleccidn para procuradores de aplicd la encuesta a los agentes procuradores y candidatos al
cargo, los cuales nos dieron un panorama muy amplio de las necesidades de mejora que se tienen

en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

1 ¢Cree usted que el nivel intelectual que posee la mayoria de los Procuradores Judiciales

que laboran para la PGR en el méas indicado?

Tabla 4. Nivel Intelectual.

Parametros de seleccion Frecuencia %
Malo 0 0%
Deficiente 1 2%
Bueno 19 45%
Muy Bueno 17 40%
Excelente 5 12%
Respuestas recogidas 42
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Figura 13. Nivel Intelectual.

Explicacidon: lo que se puede ver en el grafico es que los encuestados opinan en un 97% de
aceptacion que el nivel educativo con que cuentan los procuradores actuales es el necesario para

poder ejercer en el cargo.

Hallazgo: El nivel educativo con que cuentan los procuradores Generales es el adecuado
esto quiere decir que el procedimiento actual de reclutamiento esta bien aplicado en la parte de los

requisitos académicos solicitados.

Tendencia: Posicionar el nivel académico para los manuales futuros ya que segun los
encuestados es la mejor opcion para mantener en buen funcionamiento el cargo de agente

procurador del estado.

Conclusién: EI minimo requerido, como nivel académico en la PGR para el desempefio

del cargo de agente procurador del estado, esta funcionando bien en el desempefio del cargo.

Mientras mas se logre mejorar el nivel académico de los profesionales que laboran en la
institucion, mejor serd el desempefio de las funciones que se les asignen ya que tendran mejor

capacidad de analisis.
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2 ¢Cree que es eficiente el proceso de contratacion actual utilizado por la PGR, para la

contratacion de Procuradores Judiciales?

Tabla 5. Eficiencia del Nivel de proceso de contratacion actual.

Parametros de seleccion Frecuencia |%
Malo 1 2%
Deficiente 9 21%
Bueno 13 31%
Muy Bueno 14 33%
Excelente 5 12%
Respuestas recogidas 42
B Malo
O Deficiente
OBueno
OMuy Bueno
@ Excelente

Figura 14. Eficiencia del Nivel de contratacion actual.

Explicacion: lo que se puede ver en el grafico es que el 45% de los encuestados creen que
el actual proceso de reclutamiento estd bien y que el 55% piensan que necesita mejoras o

actualizaciones para ser mejor.

Hallazgo: Los participantes en la encuesta opinan que el proceso de reclutamiento actual
esta bien esto nos deja la sensacion de conformismo y de que es necesario un cambio para mejorar

las competencias de los candidatos.
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Tendencia: se puede observar que esta opinion vertida por los encuestados es dividida y
que por ende el manual de reclutamiento tiene que mejorar las competencias y las habilidades que

se solicitan a cada concursante al puesto.

Conclusion: se puede concluir que los encuestados creen que el proceso actual es bueno,

pero requiere de actualizaciones para mejorar las competencias de los agentes procuradores

El nivel de contratacion actual es bueno, pero para poder mejorar y tener un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal mas transparente y actualizado es necesario realizar cambios

en beneficio de mejorar la calidad del proceso de la organizacion.

3 ¢Con el numero actual de Procuradores Judiciales de la PGR, ¢Cree que se atienden de
manera éptima todas las causas en donde el estado de Honduras se ve figurado y necesita una

representacion legal?

Tabla 6. Atencién de Causas.

Pardmetros de seleccion Encuestas %
Malo 1 2%
Deficiente 6 14%
Bueno 18 43%
Muy Bueno 11 26%
Excelente 6 14%
Respuestas recogidas 42
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Figura 15. Atencion de Causas.

Explicacién: En el gréfico se puede observar que el 59% de los encuestados opinan que
con el nimero actual de agentes procuradores no se cubren todas las causas donde el estado

necesita representacion legal.

Hallazgo: Los participantes en la encuesta opinan que es necesario mejorar el numero de
agentes procuradores judiciales para poder mejorar la defensa del estado ya que con el niUmero

actual no se cubren de la mejor forma las demandas que se reciben.

Tendencia: se puede observar que esta opinién vertida por los encuestados es al alza y que
es necesario el aumento de los agentes procuradores contratados por el estado para poder

desempefiar mejor las actividades.

Conclusién: se puede concluir que es necesario mejorar la cantidad de agentes

procuradores para poder cubrir mejor con la defensa del estado.

Dados todos los requerimientos que el estado tiene en la actualidad es necesario aumentar la
cantidad de procuradores con los que cuenta la PGR, esto vendria a beneficiar la defensa del estado

mediante los agentes procuradores del estado
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4 ;Serd de Beneficio para la PGR, incluir en el proceso de reclutamiento y seleccion de

Procuradores Judiciales, una serie de pruebas psicométricas, socioldgicas y econdmicas?

Tabla 7. Inclusién de Pruebas al Proceso.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 1 2%
Deficiente 0 0%
Bueno 6 14%
Muy Bueno 8 19%
Excelente 27 64%
Respuestas recogidas 42
B Malo
@ Deficiente
OBueno
OMuy Bueno
64% 19% @ Excelente

Figura 16. Inclusion de Pruebas al Proceso.

Explicacion: En el grafico se puede notar que los encuestados opinan que si es necesario

la incorporacion de pruebas para la seleccion de agentes procuradores de justicia un 83% de la

muestra opino que si son necesarias las pruebas.
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Hallazgo: se puede observar que es de suma importancia incorporar pruebas en el proceso

de seleccion de procuradores judiciales con el fin de mejorar las competencias en la seleccién de

procuradores.

Tendencia: se puede notar que la tendencia es a la actualizacion del proceso de

reclutamiento y seleccion de procuradores mediante la incorporacion de un concurso publico.

Conclusion: se puede concluir que es necesario aplicar pruebas de habilidades, psicoldgicas

y socioeconomicas en la eleccidn de los agentes procuradores.

Para la organizacion serd de mucho beneficio incluir las pruebas para el conocimiento de la

situacion actual del candidato al cargo de agente procurador del Estado de Honduras, ya que de

esta forma podremos conocer su forma de vida y su estado mental y de salud que posee el

candidato.

5 ¢ Cree usted que traera beneficios implementar un plan de carrera interna dentro de PGR?

Tabla 8. Promocién de Carrera Interna.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 0 0%
Deficiente 0 0%
Bueno 5 12%
Muy Bueno 5 12%
Excelente 32 76%

Respuestas recogidas 42
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Figura 17. Promocion de Carrera Interna.

Explicacién: En el siguiente grafico se puede observar que los encuestados opinan que
promover una carrera interna para agentes procuradores es una buena opcion para mejorar el

rendimiento de los mismos en el desempefio de sus funciones.

Hallazgo: se puede ver que es de suma importancia promover una carrera interna para el

cargo de agentes procuradores del estado.

Tendencia: se puede observar que la tendencia es a la promocidn de una carrera interna en

la PGR para agentes procuradores.

Conclusidn: se puede concluir que es necesario aplicar la promocion interna para mejorar
la productividad de los empleados de la PGR y obtener personal més calificado para el cargo de

Agentes Procuradores.

Se puede ver que la actualizad del sistema de reclutamiento estd cambiando y que las
personas que ya laboran dentro de la organizacion desean crecer internamente, para poder mejorar

sus beneficios dentro de la organizacion
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6 ¢Los beneficios laborales Proporcionados por la PGR a los Procuradores Judiciales son

satisfactorios?

Tabla 9. Beneficios Laborales.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 5 12%
Deficiente 7 17%
Bueno 10 24%
Muy Bueno 13 31%
Excelente 7 17%
Respuestas recogidas 42
. B Malo
17% 12% @ Deficiente
17% OBueno
OMuy Bueno
31% - B Excelente
24%

Figura 18. Beneficios Laborales.

Explicacion: Los procuradores que laboran actualmente en la PGR no estan del todo

satisfechos con las preventas que la institucion les otorga.

Hallazgo: se puede ver que es de suma importancia mejorar los incentivos laborales que

se les ofrece a los empleados de la PGR con el fin de mejorar el desempefio laboral.
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Tendencia: se puede observar que la tendencia es a la mejora de los beneficios laborales

que reciben los empleados de la PGR.

Conclusion: se puede concluir que es necesario que la PGR actualice los beneficios
laborales a los empleados para poder mejorar la satisfaccion que los empleados tienen en la

organizacion.

Para poder mejorar la productividad y el interés de los empleados dentro de la organizacion
es necesario mejorar los beneficios que estos reciben y de esta forma obtendremos una mejora en

la productividad y en el posicionamiento de la empresa en los empleados
7 ¢EslaPGR, una institucion que inspire al personal externo, a querer formar parte de ella?

Tabla 10. Aceptacion de la PGR.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 0 0%
Deficiente 4 10%
Bueno 9 21%
Muy Bueno 16 38%
Excelente 13 31%
Respuestas recogidas 42
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Figura 19. Aceptacion de la PGR.

Explicacién: La PGR es una empresa que atrae la atencion del mercado laboral ya que el

79% de los encuestados han contestado que si les gustaria formar parte de la PGR.

Hallazgo: se puede ver que la PGR es atractiva para el mercado aboral dada la percepcién

de las personas de ser una empresa con buenas prebendas.

Tendencia: se puede observar que la tendencia es de atraccion de talentos dada la buena

percepcion que se tiene sobre la PGR.

Conclusién: se puede concluir que es necesario que la PGR siga manteniendo el buen
prestigio que tiene mediante la mejora continua en su proceso de reclutamiento y seleccion de

agentes procuradores.

8 en General, (Cree que la PGR cuenta con personal capacitado, con experiencia y

comprometido con la institucion, para desempefiar el cargo de Procurador Judicial?
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Tabla 11. Personal Calificado.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 0 0%
Deficiente 4 10%
Bueno 17 40%
Muy Bueno 16 38%
Excelente 5 12%
Respuestas recogidas 42
12% 10% B Malo
- — O Deficiente
OBueno
OMuy Bueno
38% 40% m Excelente

Figura 20. Personal Calificado.

Explicacién: se puede observar que el 50% de los encuestados estan conformes con el
nivel técnico presentado por los agentes procuradores y la misma cantidad de encuestados piensan

que es necesario mejorar las competencias de los agentes.

Hallazgo: se puede ver que la PGR el nivel que se presenta es bueno, esta conforme a las

actividades que se realizan en la defensa del estado.
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Tendencia: se puede observar que la tendencia es de tratar de mejorar el nivel técnico

mediante mejorar el actual proceso de reclutamiento y seleccidn de agentes procuradores.

Conclusion: se puede concluir que es necesario que la PGR mejore el nivel de los

procuradores para que se tenga una mejor defensa del estado.

9 ¢(Cree que un proceso de contratacion por concurso publico es adecuado para la

contratacion de Procuradores Judiciales de la PGR?

Tabla 12. Proceso por Concurso.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 1 2%
Deficiente 3 7%
Bueno 4 10%
Muy Bueno 12 29%
Excelente 22 52%
Respuestas recogidas 42
@ Malo
O Deficiente
OBueno
2% aCuceiente

Figura 21. Proceso por Concurso.
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Explicacion: En el grafico se puede ver que el 91% de los encuestados estan de acuerdo

en la aplicacion de un concurso publico para la seleccidn de agentes procuradores del estado.

Hallazgo: se puede ver que la PGR necesita aplicar un proceso por concurso publico para

la contratacion de procuradores judiciales.

Tendencia: se puede observar que la tendencia es la aplicacion del manual actualizado por

concurso publico en el cual se incluya la competencia para mejorar la calidad de los contratados.

Conclusidn: se puede concluir que es necesario que la PGR aplique un concurso publico en

la contratacion de procuradores para la contratacion de agentes procuradores con el fin de mejorar

la calidad de la defensa del estado.

10 ¢ Tiene el Procurador Judicial, bien claras y definidas sus funciones y roles dentro de la

institucion?

Tabla 13. Funciones Definidas.

Parametros de seleccion Encuestas %
Malo 5%
Deficiente 5%
Bueno 21%
Muy Bueno 15 36%
Excelente 14 33%

Respuestas recogidas 42
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Figura 22. Funciones Definidas.

Explicacién: Como se puede observar en el grafico los agentes procuradores ya
contratados si conocen muy bien las actividades que tienen que desempefiar dentro de la PGR el

74% de los encuestados afirman esto.

Hallazgo: se puede ver que la PGR tiene bien fundamentados los manuales de funciones

dentro de la organizacion y los transmite de forma claro a sus agentes.

Tendencia: se puede observar que la tendencia es seguir manteniendo la metodologia

aplicada para la induccion de los nuevos empleados.

Conclusién: se puede concluir que es necesario que la PGR mantengo la metodologia

actual en la incorporacion de los nuevos agentes.

4.2.2. Anélisis de la Entrevista.
Para poder conocer el pensamiento de los expertos sobre el tema de la elaboracion de un
manual de reclutamiento y seleccidén por concurso publico se aplicaron tres entrevistas a los

expertos de la organizacién, Ver anexo 3.

68



4.2.3. Andlisis condensados de resultados de la Entrevista.

Pregunta 1

¢ Qué nivel de estudio cree que es recomendado para la contratacién de Agentes Titulares

Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos opinan que para el cargo de agente procurador es

necesario como minimo ser licenciado en ciencias Juridicas para optar al cargo.

Y como posibles agregados para mejorar la calidad de los agentes procuradores ven
necesario que tenga un post grado afin con el cargo de procurador y una experiencia minima de

tres afos en puestos similares al que se esta concursando en la PGR.

Pregunta 2

¢Qué edad Promedio deberia de tener un Agente Titular Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos opinan que la edad necesaria para desempefiarse en el

cargo de agente procurador oscila entre los 25 y los 50 afios de edad.

Pero con el fin de mejorar las actividades que desarrollan los agentes procuradores del
estado opinan que la edad 6ptima para poder desempefiarse de la mejor manera es entre los 20 y

30 afos de edad.

Pregunta 3

En complemento con su formacion Basica, ¢Que otra formacion puede ser necesaria para

el desempenio del cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos piensan que es necesario tener varias habilidades extras
para poder desempeniar el cargo de agente procurador como ser:
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e Cursos Informaticos.
e Cursos de oralidad y redaccion.

e Relaciones Humanas.

Pregunta 4

¢ Qué estudios o0 pruebas socioldgicas y econdmicas cree que son necesarias para el perfil

de Agente Titular de Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos piensan que para poder mejorar el perfil actual de

agente procurador es necesario aplicar ciertas pruebas como ser:

e Examenes Psicométricos.

e Prueba toxicoldgica.

e Pruebas de poligrafo.

e Examen de conocimientos sobre el cargo.
e Entrevista personalizada.

e Informacién Financiera.

e Visita de campo a su lugar de vivienda.

Pregunta 5

¢Qué tipo de beneficios cree que son convenientes ofrecer a las personas que ejercen y se

postulan para el cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos piensan que es necesario aplicar una serie de

incentivos a los agentes para que mejoren el desempefio laboral, tales como:

e Salarios adecuados al cargo.
e Seguro médico y de vida.
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e Bonos de desemperio.

e Pago de horas extraordinarias.

Pregunta 6

Segun su criterio, ¢Cree que, dentro de la PGR, es necesario promover una carrera interna

de Agente Titular Procurador Judicial?

Se puede observar que los expertos piensan que, Si €s necesario promover una carrera

interna, con el fin de tener empleados altamente competitivos y formados en la organizacion.

4.3. Diagrama causa efecto positivo.

Metodologia

R

Proceso de
Reclutamiento y

Seleccion de Personal Metodologia del

- X
Reclutamiento

Mejoramiento en la
aplicacion del manual ’
de reclutamiento

Politicas de la Institucién para el ——p
reclutamiento de personal

Materiales

Mano de Obra

Figura 23. Diagrama Ishikawa.

4.3.1. Anélisis del Diagrama.

1. Materiales:

Manual de Reclutamiento y
Seleccién de Personal
Por Concurso Publico

A. Politicas de la Institucion para el reclutamiento de personal.
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Realizar una revision de las politicas vigentes en la ley organiza de la PGR, para plantear
las alternativas permitidas en el mismo, y asi poder crear un manual en base a la ley y a los estatutos
de la organizacion, para el reclutamiento de personal.

2. Metodologia:

A Proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

B. La aplicacion y actualizacion del actual proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, mejorara en gran medida la metodologia de contratacion de personal, asi como mejorar

la calidad de las personas contratadas.
C. Metodologia del Reclutamiento.

La metodologia del reclutamiento atraera a los mejores candidatos los cuales pasaran por
un proceso de seleccion para que en dicha seleccion solo queden aplicando los mejores para el

reclutamiento.

3. Mano de Obra.

A. Mejoramiento en la Aplicacion del Manual de Reclutamiento.

Puntualizar las mejoras que se aplicaron en el manual y capacitar a los empleados para
realizar las mejores practicas en la aplicacion del manual de reclutamiento y seleccién de personal

jpor concurso.

4.4. Andlisis estadistico de la encuesta.
¢ Qué nivel intelectual cree usted que posee la mayoria de los Procuradores Judiciales que

laboran para la PGR en la actualidad?
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Tabla 14. Andlisis de Datos Estadisticos de Nivel Intelectual.

Descripcion Valor

Media
Mediana

Moda

Desviacion estandar

Varianza

Coeficiente De varianza

3,5952381
3

3

1,22600842

2,0590514

0,34100897

Podemos observar que la media es mayor que la mediana esto nos indica que si s necesario

mejorar el nivel intelectual de los agentes procuradores.

¢Cree que es eficiente el proceso de contratacion actual utilizado por la PGR, para la

contratacion de Procuradores Judiciales?

Tabla 15. Analisis de eficiencia del nivel de proceso de contratacion actual.

Descripcion
Media
Mediana

Moda
Desviacién estandar

Varianza

Coeficiente De varianza

Valor
3,3809524
3

4

1,25938653

2,02418745

0,37249461
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Se puede observar que la media es mayor que la mediana y nos indica que si es necesario

mejorar el proceso de seleccion y contratacion, para mejorar el nivel de los agentes procuradores.

¢Con el nimero actual de Procuradores Judiciales de la PGR, ¢Cree que se atienden todas

las causas en donde el estado de Honduras se ve figurado y necesita una representacion legal?

Tabla 16. Andlisis de Atencién de Causas.

Descripcion Valor

Media 3,2380952
Mediana 3
Moda 4
Desviacion estandar 1,18211348
Varianza 2,00944822
Coeficiente De varianza 0,36506446

Se puede observar que la media es mayor que la mediana esto nos indica que es necesario
aumentar el nimero de agentes procuradores de la PGR para poder cubrir con todas las causas que

esta involucrada.

¢Debe PGR, incluir en el proceso de reclutamiento y seleccién de Procuradores Judiciales,

una serie de pruebas psicométricas, sociolégicas y econdmicas?
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Tabla 17. Anélisis de Atencién de Causas.

Descripcion Valor
Media 4,452381
Mediana 3
Moda 5
Desviacion estandar 1,42917894
Varianza 2,35156841
Coeficiente De varianza 0,32099206

Se puede notar que la media esta muy por encima de la mediana esto nos indica que es
fundamental para la mejora continua de la PGR la aplicacion de un manual de reclutamiento y

seleccion de agentes procuradores por concurso.

4.5. Propuesta de Mejora.

El proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal es muy importante para cada
organizacion e institucion , ya que al tener un proceso con bases fuertes y bien fundamentado
podremos darle a la institucion un funcionamiento eficaz-eficiente , encaminada al logro de los
objetivos, mejorando constantemente, solo de esta manera se puede tener un personal calificado
para cumplir con las funciones que requiera el puesto, competir en un mundo globalizado y de
mucha exigencia requiere del mejor talento dia tras dia dentro de las instituciones para asi poder

cumplir con las exigencias.

Es por ello que el Reclutamiento y Seleccién de personal por concurso es un pilar

fundamental en la fuerza laboral de una institucion, el cual va de la mano con la Capacitacion, no
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menos importante la cual vendra a poner en contexto a los colaboradores de las herramientas a
utilizar, como hacerlas y para que, esta les brindara el conocimiento y preparacion adecuada para
poder hacer del Reclutamiento y Seleccidn por concurso una herramienta funcional y efectiva para

la institucion, aportando asi al logro y éxito de los objetivos, misién y vision.

4.5.1. Manual de Reclutamiento y Seleccion por Concurso Publico para Procuradores
Judiciales de la PGR.

4.5.2. Introduccion.

El siguiente manual fue elaborado con la finalidad de mejorar la calidad y la competitividad
de los Agentes procuradores de la PGR, en el mismo se plantean los pasos a seguir para el
desarrollo de la contratacién, el manual plasma el proceso a seguir desde el momento del
reclutamiento hasta el momento de la contratacion del personal que desempefiara las funciones de
agente procurador del estado, ya con la aplicacion del concurso publico.

Beneficios que se tendran con la aplicacion del manual:

A. Mejorar la calidad y competitividad de los agentes procuradores contratados.

B. Mejor atencién de los casos que le sean asignados por el estado.

C. Mayor capacidad para atender las solicitudes de forma inmediata.

D. Mayor transparencia en el proceso de reclutamiento y seleccién de agentes

procuradores.

E. Actualizacion del manual de Reclutamiento y seleccion de personal agregando el

concurso publico para la seleccion de agentes procuradores del estado.

F. Mejorar la competencia interna en la PGR.

Dicho manual deberd ser revisado una vez al afio para realizar las actualizaciones

correspondientes por la evolucion del mercado laboral y de las exigencias del mismo.
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4.5.3. Descripcion de la Propuesta.
4.5.3.1. Propésito.
Captar y seleccionar a los mejores candidatos para cubrir el cargo de Agente Procurador
judicial de la PGR, con el fin de mejorar la productividad de la organizacién, mediante la busqueda
de los mejores candidatos con el perfil mas idoneo para la institucion, el cual debe de estar

enmarcado en la siguiente ficha descriptiva del puesto del Procurador Judicial:

DESCRIPCION DEL PUESTO: Asistir de manera eficaz y eficiente posible la
representacion legal del estado ante los juzgados nacionales e internacionales por medio de la

gestion de la Direccion de Procuracion Judicial en la Institucion.

FORMACION ACADEMICA: Educacion Superior en grado de abogado, debidamente

colegiado ante el Colegio de Abogados de Honduras.
EXPERIENCIA: Como preferencia, (2) afios en el ejercicio judicial.
CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES:

e GENERAL.: Leyes y Reglamentos generales del Pais.

e ESPECIFICA: Conocimiento en procesos judiciales orientados al area de
desempefio, Experiencia en elaboracion de documentos legales.

e INGLES: no indispensable.

e OTRO CONOCIMIENTOS: Manejo de sistemas computacionales.
HABILIDADES:

e Habilidad para exprecion oral y escrita.

e Habilidad para leer, analizar e interpretar documentos legales.
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e Habilidades interpersonales.

FUNCIONES:

1. Representar al estado de Honduras en el ejercicio de la Procuracion Judicial en las
demandas ante los Tribunales de Justicia.

2. Elaborar contestaciones de demanda interpuestas contra el Estado de Honduras en
las areas, laboral, civil y contencioso administrativo.

3. Revisar y modificar los proyectos de contestacion de demandas laborales, civil y
contencioso administrativo incoadas por las diferentes secretarias de estado de la administracion
centralizada y entes descentralizados del pais

4. Recuperacion de multas pecuniarias laborales y civiles interpuestas en contra de los
particulares.

5. Distribucion de los expedientes de sanciones pecuniarias a los Procuradores de
areas laboral o civil segln sea el caso para el respectivo cobro.

6. Audiencias extrajudiciales de requerimientos de pagos de las empresas o
particulares multados.

7. Elaboracion de convenios de pago de multas pecuniarias segun el caso.

8. Intervenir en asuntos relacionados con la proteccion del patrimonio cultural de la
nacion en cumplimiento del articulo 45 de la ley de proteccion al patrimonio cultural de la Nacién
en lo relativos en las acciones civiles, criminales y administrativas, para los casos por dafos, robos
u otros ilicitos contra el patrimonio cultural.

9. Ejecutar la accion penal publica a todos aquellos hechos constituidos de delitos que

causan perjuicio al estado de Honduras.
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10.  Conocer cobre solicitudes de conciliacion y acuerdos de solicitudes de reparacion
de dafios.

11.  Emitir opinién ante el misterio publico para decidir sobre las medidas de
simplificacion procesal de procedimientos abreviados.

12.  Comparecer a audiencias ante el juzgado de la nifiez para la realizacion de la salida
legal alterna de suspension del proceso a prueba del menor Infractor.

13.  Comparecer a las audiencias iniciales, preliminares de debate o juicio oral y
publico, declaracion de imputados y presentar los requerimientos fiscales del estado en delitos
tributarios y contra el patrimonio cultural de la nacién.

14.  Asistir al as audiencias conciliaciones, procedimientos a abreviados y suspension
temporal de la persecucién penal.

15.  Entablar demandas de responsabilidad civil provenientes del delito y contestacion
de las mismas.

16.  Interpretar recursos de reposicion, amparo, apelacion y casacion.

17.  Emitir pronunciamiento legal en las areas externas como las internas y las
regionales de la PGR del pais.

4.5.3.2.  Reclutamiento De Personal.

Para la etapa de Reclutamiento de Agentes Titulares de Procuradores Judiciales para la

PGR, es recomendable el seguimiento de los siguientes pasos, los cuales a su vez se describen

brevemente sobresaltando la importancia u objetivo a alcanzar en su realizacion.

1. Identificar la necesidad de contratacion.

El proceso comienza con la identificacion de la necesidad de contratar un agente procurador

judicial del estado, realizando un analisis de la carga laboral a nivel nacional revisando si se cubren
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todas las demandas que se tiene de agentes procuradores, Yy de las nuevas asignaciones otorgadas
al area en base a los requerimientos necesarios para la Procuraduria General de la Republica

(P.G.R).

2. Estudio de factibilidad de la contratacion.

Realizar un andlisis de factibilidad y necesidad de una o varias contrataciones para justificar
la solicitud de contratacion, estableciendo numero de contrataciones necesarias y area en que se
presenta la necesidad, la solicitud debe ir mediante memorando y con la firma del jefe inmediato
adjuntando el analisis de la necesidad de la o las contrataciones necesarias para poder cubrir con

todas las asignaciones realizadas al area.

3. Solicitud de contratacion.

El Director Nacional de Procuracion Judicial, solicita mediante un memorando a el
Departamento de Recursos Humanos solicitud de contratacion de agente (s) procurador del estado
adjuntando la justificacién para analisis.

La solicitud debe contener:

e NuUmero de personas que deben incorporarse.

e Fecha tentativa de contratacion.

e Salario base (a evaluarse segun escala salarial en RRHH).
e Perfil del puesto requerido.

4. Recepcion y Evaluacion de la Solicitud de Contratacion.

La unidad de Recursos Humanos recibe y revisa memorando de solicitud, y documentacion
soporte, analiza la informacion y verifica la disponibilidad presupuestaria para darle seguimiento

al tramite, de estar conforme y de tener disponibilidad presupuestaria para la contratacion aprueba

80



y realiza la planificacion de los métodos que se utilizaran para la busqueda de los posibles

candidatos al cargo

5. Reclutamiento De Candidatos.

Se realiza un reclutamiento interno en la organizacion para seleccionar candidatos al cargo
de analistas, mediante la red interna se publica una circular con los requisitos para optar al cargo
de agente procurador.

El area de recursos humanos recepciona las solicitudes de los candidatos mediante correo
electronico los evalta y clasifica los candidatos internos que tienen el perfil necesario para
participar en el concurso.

Se realiza un Reclutamiento Externo el cual realiza una bisqueda de candidatos fuera de
la organizacion mediante la publicacion de los requisitos para optar a la plaza en:

e Redes sociales de la PGR.
e Publicacién de la plaza de agente procurador con los requisitos minimos en los

principales periddicos del pais.

6. Depuracion de los candidatos.

En esta etapa el objetivo es evaluar y depuran las hojas de vida recibidas dejando los que
cumplen los requisitos minimos para el cargo de agente procurador, este proceso lo desarrolla el
analista de recursos humanos y la seleccion de los candidatos es enviada mediante listado al jefe

de Recursos Humanos mediante listado adjuntando curriculos, para la revision de la jefatura.
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7. Seleccién de Candidatos finales.

Toma de decision. Se elige entre las hojas de vidas ya depuradas y evaluadas, tomando la
decision apegandose entre los candidatos que mas se asemejen al desarrollo funcional del puesto
de Agente Procurador Judicial, esta actividad es desarrollada por el jefe de recursos humanos y el
seguimiento para la notificacion a los candidatos es desarrollada por los analistas de Recursos

Humanos.

8. Completacion de solicitud de empleo.

Se llama a los aspirantes que pasan al siguiente nivel en el reclutamiento para que se
presenten a completar la solicitud de empleo, en el caso que el aspirante no conteste el primer
Ilamada se le realizaran dos Ilamados mas en el tiempo maximo de dos dias habiles, y si este sigue

sin contestar se tomara otro de los candidatos para que supla al que no contesto el llamado

Se le hace entrega de la solicitud de empleo al candidato que haya aprobado el proceso de
reclutamiento para su completacion y entrega, el candidato completa la solicitud de empleo y se le
explica en qué etapa del proceso estd actualmente dandole el nombre el analista que le dara

seguimiento a su solicitud.
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9. Estructura De Reclutamiento De Personal.

Proceso de Reclutamiento de Personal por concurso publico de la PGR

Area Solicitante Departamento de RRHH
Recepc_u,)n y Seleccion de
Evaluacion de .
INICIO .. candidatos
la Solicitud de .
-, Finales

Contratacion.

Identificar la Planificacién Completacion

necesidad de de de solicitud de

contratacion contratacion empleo.

Estudio de
factibilidad de
la contratacion

] FIN
Reclutamiento

de candidatos

Solicitud de

Depuracion de
contratacion.

candidatos

Figura 19. Diagrama de Reclutamiento.

4.5.3.3. Proceso De Seleccion.

1. Entrevista Inicial.

Una vez llena la hoja de solicitud se comunica via correo electrénico o via teléfono con
los aspirantes seleccionados para gque se presenten a realizar la entrevista inicial para el cargo de
agentes procuradores de la PGR. En los caso que sea un empleado interno solamente se le envia

un correo electronico para notificarle que dia sera realizada la entrevista.
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Previo a la entrevista.

e Analizar los curriculos de los aspirantes al cargo para conocer un poco sobre sus
conocimientos y experiencias.

e Construir la entrevista base a las necesidades para agente procurador.

Durante la entrevista.

e Crear un ambiente ameno con la entrevista.

e Crear un clima de confort.

e Realizar preguntas generales para conocer un poco sobre el encuestado.

e Dar a conocer al entrevistado el rol de un agente procurador del estado.
Cuerpo de la entrevista.

e Dar tiempo suficiente al entrevistado para hacerse cargo de la situacion.

e Saber mantener una escucha activa e interesada en lo que dice el entrevistado.

e Cuidar que el candidato entienda las preguntas que se le hacen.

e No interrumpir nunca al entrevistado cuando est4 hablando.

e Tolerar el silencio, para gque el entrevistado pueda tomar tiempo y reiniciar su relato.

e No emitir juicios ni apreciaciones.

e Nodiscutir con el sujeto, amenos que se haga con algiin motivo relevante para los objetivos
de la entrevista.

e Utilizar preguntas abiertas.

e Evitar preguntas negativas u ofensivas.

e No provocar situaciones embarazosas.

e Evaluar el lenguaje corporal y, si se detectan incoherencias, repreguntar nuevamente.
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e Evitar el efecto de halo, por el que ante las respuestas a una pregunta el entrevistador se
forma un juicio que posteriormente aplica a las demas respuestas sin prestar atencion a la
informacidn aportada por el candidato.

Fin de la entrevista.

e Ser amable, dejando la puerta abierta a nuevas interacciones.

e Observar los aspectos que pueden ser reveladores en la despedida.

e Informar al candidato sobre los siguientes pasos del proceso.

Anélisis final.

Tomar notas una vez acabada la entrevista; no obstante, pueden escribirse algunas breves
acotaciones durante la misma cuidando que el entrevistado no perciba que se registran sus
respuestas, sino solo aquellos matices mas significativos. En las entrevistas de seleccion es dificil
grabar la conversacion, pues se corre el riesgo de perder la espontaneidad y la sinceridad de la

persona entrevistada.
2. Pruebas De Seleccion.

El objetivo de esta etapa es el de comprobar en grandes rasgos las capacidades
Psicoldgicas, Psicométricas y de conocimientos, que tiene el postulante al cargo de Agente

Procurador judicial, por tal razén es necesario la aplicacién de las siguientes pruebas:

Evaluacion Psicolégica: Es aquella que nos evalta el comportamiento (a los niveles de
complejidad necesarios), de un sujeto o de un grupo de sujetos determinado, en su interaccion
reciproca con el ambiente fisico y social, con el fin de describir, clasificar, predecir, y, en su caso,

explicar su comportamiento.

85



Evaluacion Psicométrica: Esta evalta la psiquis de un individuo y plasma esos resultados
mediante valores numéricos. Los test psicométricos deben ser elaborados e interpretados bajo

ciertos parametros para que sus conclusiones sean acertadas.

Evaluacion De Conocimiento: Esta busca evaluar el grado de nociones, conocimientos y
habilidades adquiridas a través de estudios, practicas o ejercicios Este tipo de pruebas pueden ser
orales, escritas o de ejecucion (mecanografia, taquigrafia, disefio o manejo de maquinaria). El
candidato debe manejar nociones de cultura general o conocimientos especificos relacionados

directamente con el cargo de Agente de Procurador Judicial al que se esta postulando.

Evaluacion De Personalidad: Se usan para medir diferencias y semejanzas entre
individuos y grupos, la efectividad de varios tipos de psicoterapia, cambios de personalidad que

ocurren en la vida y para buscar la relacion entre personalidad y diferentes tipos de conducta.
3. Entrevista De Seleccion.

Esta es la entrevista que debe ser realizada por el Director Nacional de Procuracion Judicial
a fin que él pueda obtener una impresion del candidato o candidatos que recursos humanos a
preseleccionado entre su base de datos y filtrado mediante la entrevista inicial para indicar quien

continua con el proceso.
4. Confirmacién De Referencias y Antecedentes.

Confirmacion de los datos proporcionados por el postulante en lo referente a sus

experiencias laborales, relaciones personales y relacion judiciales.

Referencia Laboral: Esta informacion es clave a la hora de seleccionar un nuevo

colaborador, ya que sirve para determinar el nivel de desempefio del postulante, motivaciones y
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comportamiento con sus pares y superiores. Debido a esto es primordial que se especifique un
canal de comunicacion expedito para que el reclutador y el antiguo jefe puedan contactarse.

Solicitando las respectivas constancias de empleos anteriores.

Referencia Personal: Son las brindadas por las personas conocidas y/o amigos quienes

dan referencia del candidato en un ambiente social y familiar.

Constancia de Antecedentes: Verificacion de sus antecedentes policiales y penales para
validar que es una persona de buena reputacién y buenos principios, sin conflictos con la ley. Se
solicitara a los candidatos tramite de Hoja de Antecedentes Penales y Hoja de Antecedentes

Policial.

Referencia Comercial: Verificacion de la constancia de referencia comercial con el fin de

comprobar la buena relacion comercial con las distintas empresas y evaluar sus record crediticios.

5. Visita Domiciliaria.

Esta es realizada por el gestor de Recursos Humanos, se debe visitar el hogar del o los
candidatos con el fin de validar la informacién que ha brindado en los pasos anteriores, asi como
conocer su ambiente familiar y entorno externo a su hogar, identificando posibles riegos a los que

se puede exponer tanto el candidato como la institucion.

Si es adecuado de acuerdo a funciones del puesto ofrecido, de esta depende en buena

medida que una persona sea contratada en la institucién donde aspira trabajar.

6. Examen Fisico-Clinico.
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Las revisiones medicas son un reconocimiento general del estado de salud de los
colaboradores o candidatos, y estas deben estar apegadas como lo estipula el codigo de trabajo de
Honduras.

7. Condensacion de los postulantes a Direccion General de Administracion.

Es esencialmente una tabla resumen que proporciona informacién sobre las exposiciones
laborales u ocupaciones, nivel de escolaridad, experiencias potenciales, resultados de pruebas
practicadas de posibles candidatos a contratar, calificaciones obtenidas en las diferentes
evaluaciones, la cual se presenta a la Direccion General de Administracion, postulando los

candidatos por prioridades segn recomendacion del area de RR HH.

8. Eleccion del Candidato.

Con todo lo anteriormente verificado por el Gerente de Recursos Humanos, la Direccion
Administrativa debe tomar la decision al elegir los mejores candidatos a su consideracion a fin de
que sigan con el proceso como primera opcion y segunda opcién para cubrir la plaza o puesto

vacante.

9. Confirmacion al Postulante.

Una vez que la Direccion Administrativa toma una decision, el Gerente de Recursos
Humanos le envia una carta de ofrecimiento de empleo al candidato que se haya postulado para la
vacante. Este tipo de cartas es una herramienta importante para evitar malos entendidos y reclamos,
que luego se puedan presentar en caso que la persona sea contratada, los puntos basicos que deben

figurar en ella:

» Cargo o puesto ofrecido.

* Modalidad de contratacion.
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» Sueldo o salario, beneficios y compensaciones extraordinarias ofrecidas para el
desarrollo de las funciones del puesto, indicando la frecuencia de pago y condiciones.
 Instrucciones para aceptar o rechazar la oferta de empleo.

10. Contratacion.

Una vez aceptada la oferta por el aspirante se procede a la contratacion, la cual es
materializada por un contrato a un individuo a través de la cual se conviene, acuerda, entre las
partes intervinientes, generalmente empleador y empleado, la realizacion de un determinado
trabajo o actividad, a cambio de la cual, el contratado, percibira una suma de dinero estipulada en

la negociacion de las condiciones o cualquier otro tipo de compensacion negociada.

Finalmente, con los documentos entregados y/o llenados por el aspirante, se le elabora un
expediente al ahora colaborador, en el cual se reuniran de manera cronoldgica y ordenada una serie
de actuaciones y asimismo de documentacién vinculada al colaborador, y que sera de suma

importancia para la institucion en el momento de ver su desempefio o récor personal.
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Proceso de Seleccion de Personal por concurso publico de la PGR

Area Solicitante Departamento de RRHH
Recepc_lgn y Condensacion
INICIO Evaluacion de de los
la Solicitud de

Contratacion. postulantes

Confirmacion

Entrevista . Eleccion de
o De Referencias .
Inicial candidatos
y Antecedentes
Pruebas De .. Confirmacién
., Visita .,
Seleccion. S de postulacién
Domiciliaria.
Entrevista de Examen Contratacion
Seleccion Fisico-Clinico.
FIN

Figura 20. Diagrama de Seleccion de personal.

Induccidn de la persona a Contratar.

Luego de que la persona a contratar se le haya aplicado todas las pruebas antes descritas y
este se encuentre en el momento idoneo para formar parte de la institucion, es necesario formarlo
en el funcionamiento general de la institucion expresandole y definiéndole claramente las
funciones a desempefiar, asi como también el abordaje de los temas referentes a lo que es la cultura
organizacional de la Institucion y las funciones jerarquicas dentro de la misma.
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Politicas de Reclutamiento y Seleccion de personal por concurso.

Objetivo de la politica.

Definir, normar y controlar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal

evaluando los resultados del mismo dentro de la institucion.

Alcance.

El procedimiento es administrado y aplicado por la Gerencia de Recursos Humanos,
mediante la correcta gestion y aplicacion a los candidatos prospectados para cubrir puestos o
plazas en las diferentes areas de la institucién, bajo la supervision de la Direccion General de
Administracion, teniendo como alcance desde el momento de la seleccion hasta el momento

de la contratacion.

Politicas.

1. Toda persona que se contrate deberd cumplir con el proceso de reclutamientos y

seleccion establecido, el cual se detalla a continuacion:

» Realizar entrevista inicial con el gestor de recursos humanos.

» Realizar pruebas de seleccion establecidas en el procedimiento.

» Realizar entrevista de seleccion con el Director Nacional de Procuracién Judicial o
Director General de Administracién.

» Presentar constancias laborales de los ultimos 2 trabajos anteriores para su debida

verificacion por parte del gestor de recursos humanos.
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. Presentar cartas de referencias personales de conocidos, para su debida
verificacion por parte del gestor de recursos humanos (no pueden ser de familiares
consanguineos o por afinidad).

. Presentar hoja de antecedentes penales y antecedente policiales y deben ser
confiables (asi como las que se consideren oportunas para el proceso).

. Autorizar la realizacion de visita domiciliaria por parte del gestor de recursos
humanos, para validar la informacidn que ha brindado durante el proceso.

. Someterse a examen fisico o revision médica, para constatar el estado de su

salud. La PGR indicara donde debe realizarlo.

2. Para iniciar el proceso de reclutamiento de personal dentro de la institucion, los

candidatos deberan cumplir con los siguientes requisitos:

« Ser mayor de 18 afos.

 Ser de nacionalidad hondurefia

» Presentarla carta de interés a someterse al concurso publico.
3. Presentar la documentacion requerida como ser:

 Solicitud de empleo con fotografia a color.

» Copia del certificado de ultimos estudios.

» Hoja de vida actualizada.

4. Al presentarse una necesidad de personal, se debe notificar a la Gerencia De Recursos
Humanos mediante el formato de requisicion de personal establecido y con las respectivas firmas
de autorizacion por parte del Director de Procuracién Judicial, Gerencia De Recursos Humanos y
Direccion general de Administracion, para iniciar el proceso, de lo contrario no se procede a la

busqueda.
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5. Enel proceso de Reclutamiento de personal no pueden participar familiares a nivel de

consanguinidad o por afinidad, establecidos en el articulo 9 de la ley orgénica de la PGR.

6. Una vez realizado el proceso a todos los candidatos, tendra que pasar para aprobacion

del Procurador General de la Republica.

Detalle de Cambios.

Para realizar la implementacion de los cambios lo primordial es la socializacion del manual
con el Procurador General de La Republica que es quien aprobara su implementacion y quien a su
vez evaluara su funcionalidad con el Director General de Administracién, el Gerente de Recursos
Humanos y demas autoridades que el Procurador General considere. De esta manera se llega a un
consenso de los procesos y procedimientos a seguir delegando los responsables del mismo para su
correcta ejecucion. La persona responsable de llevar acabo y de dar cumplimiento del manual debe
de cumplir con el cronograma de fechas y tiempo de las capacitaciones que se impartiréa al personal

encargado del proceso reclutamiento y seleccién en la Procuraduria General de la Republica.

Una vez aprobada la implementacion es necesario establecer las fases de implementacion

que se detallan asi:

e Socializacion De Capacitacion.

Este se debe llevar a cabo por el Director General de Administracion y los Gerentes de
Reclutamiento de Seleccidn de personal para comprender el proceso que se realizara para el uso
del manual y poniéndolo en ejecucion por una persona que debera tener conocimiento sobre el
Reclutamiento y Seleccidn de personal por concurso, o ser especializado en ello, esto se realizara

para que esta persona sea la encargada de poner en funcion este proceso y también pueda capacitar
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al personal perteneciente a el area de RR HH para que estos puedan conocer y entender el manual

de Reclutamiento y Seleccidn de personal por concurso.
e Capacitacion.

Esta se manejara por medio de un plan de capacitacion, ejecutable en tiempo y forma, para
que cada uno de los colaboradores pueden aprender y entender el manual de Reclutamiento y
Seleccién de Personal por concurso. Esta etapa debe ser ejecutada por el encargado de dar
funcionamiento al Manual de Reclutamiento y Seleccién, dando los lineamientos a seguir para

poder capacitar a todo el personal pertinente al tema.
e Capacitacion segun necesidades.

Esta se realizara en el tiempo y forma en que se vaya presentado u observando, necesidades
de capacitacion en los encargados del proceso y asi mismo de la institucion. Al haber personal
nuevo en el area de RR HH se debera capacitar para que conozcan los procesos y procedimientos

a seguir en el momento de reclutar y seleccionar personal.

4.5.4. Presupuesto de aplicacion del Manual de reclutamiento por concurso publico.
Se capacitara al personal de labora en el area de RRHH, el cual consta de de 4 persona, que

son las que implementaran el manual.

Tabla 14. Presupuesto.

Descripcion Costo

Alquiler de sal6n para la capacitacion L. 1000
Gastos de transporte 500
Total L. 1500
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4.5.5. Cronograma de Aplicacion.

Tabla 15. Cronograma de Aplicacion.

ACTIVIDADES MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES | MES

Entrega del Manual de
reclutamiento v seleccion de

personal.

Socializacion con los

responsables.

Capacitacion

Capacitacion  segliin - las

necesidades

Seguimiento

La entrega del manual de reclutamiento y seleccion de personal al Administrador General
de la PGR se realizara cuando esté concluido todo el proceso de elaboracion del mismo, para su
conocimiento, analisis y modificacion si lo consideran necesario, previo a la aplicacion del mismo

en la institucién

Posteriormente seréa socializado con el personal encargado de su aplicacién para que sea de
su conocimiento y aprendan las nuevas disposiciones que se tendran para el reclutamiento y

seleccion de personal
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Para la capacitacion del personal se elabord un presupuesto que incluye la planificacion de
un paseo para el personal de recursos Humanos en el cual se darén las directrices para la aplicacion

del manual de Reclutamiento y Seleccion de personal.

El seguimiento para conocer la aceptacion y buen funcionamiento del manual sera realizada
durante toda la aplicacion del mismo posterior a la capacitacion del personal que lo pondréa en

practica.

96



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

En este capitulo daros a conocer los resultados obtenidos en la investigacion realizada

planteando las conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones.

Se puede concluir que la actual metodologia que se utiliza en el proceso de reclutamiento
y seleccién de procuradores judiciales de la PGR no tiene un mecanismo para contratar a los
mejores candidatos disponibles en el mercado laboral, La forma de realizar la seleccion de los
candidatos al cargo esta ocasionando limitantes en cuanto al rendimiento de los agentes
procuradores debido a que se contra sin realizar pruebas que garanticen la contratacion de los

mejores candidatos.

Se puede concluir que es necesario mejorar y actualizar el perfil de puesto de un agente
procurador del estado para poder mejorar la calidad de los agentes que se encargaran de la defensa

del estado y asi poder cubrir con todas las demandas en las cuales trabajan.

Se puede concluir que la aplicacion de un concurso publico en el actual procedimiento de
reclutamiento y seleccién de personal mejorara la calidad y productividad de sus agentes

procuradores.

Se puede concluir que la aplicacion de un manual de reclutamiento y seleccion de personal
por medio de un concurso publico es la mejor opcion para mejorar la calidad de los agentes

procuradores y asi poder cubrir de mejor manera las necesidades del estado de Honduras.
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5.2. Recomendaciones.
Se recomienda actualizar y modernizar el método de reclutamiento y seleccion de personal
de la organizacion, para poder mejorar la defensa del estado mediante agentes procuradores mejor

preparados y con mejores habilidades.

Se recomienda mejorar el perfil de los candidatos y asi poder mejorar la calidad de los

agentes que se encargan de la defensa del estado de Honduras.

Se recomienda actualizar el actual proceso de reclutamiento y seleccion de personal
incluyendo el concurso publico para mejorar las competencias de los candidatos al y optimizar la

calidad de los abogados para la defensa del estado de Honduras.

Se recomiendo aplicar de forma correcta y eficiente el manual de reclutamiento y seleccion

de agentes procuradores para mejorar la transparencia en el proceso.
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Anexo 1. Encuesta.

Anexos.

ENCUESTA

A continuacion se le presentan una serie de opciones/preguntas, dentro de las cuales usted tiene que valorar seleccionando con
un circulo el numero que aparece en el lado derecho de cada pregunta, asignando el nivel de valoracion que usted considere

siendo el numero 5 el de mayor valor o excelente y siendo el 1 de menos valor 0 a malo . Recuerde solo seleccionar un (1)

numero representativo para proporcionar su valoracion a asignar.

No.

Pregunta

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Deficiente

Malo

¢ QUé nivel intelectual cree usted que posee la mayoria
de los Procuradores Judiciales que laboran para la
PGR en la actualidad?

¢Cree que es eficiente el proceso de contratacion
actual utilizado por la PGR, para la contratacion de
Procuradores Judiciales?

Con el numero actual de Procuradores Judiciales de la
PGR, ¢, Cree que se atienden todas las causas en
donde el estado de Honduras se ve figurado y necesita
una representacion legal?

¢Debe PGR, incluir en el proceso de reclutamiento y
seleccion de Procuradores Judiciales, una serie de
pruebas psicométricas, socioldgicas y economicas?

¢Es necesario establecer dentro de PGR un programa
eficiente que promueva la carrera interna de los
Procuradores Judiciales?

¢Los beneficios laborales Proporcionados por la PGR
a los Procuradores Judiciales son satisfactorios?

¢Es la PGR, una institucion que inspire al personal
externo, a querer formar parte de ella?

En General, ;Cree que la PGR cuenta con personal
capacitado, con experiencia y comprometido con la
institucion, para desempafiar el cargo de Procurador
Judicial?

¢Cree que un proceso de contratacion por concurso
publico es adecuado para la contratacion de
Procuradores Judiciales de la PGR?

10

¢ Tiene el Procurador Judicial, bien claras y definidas
sus funciones y roles dentro de la institucion?

https://www.encuestafacil.com/RespWeb/Qn.aspx?EID=2348428
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Anexo 2. Entrevista.

ENTREVISTA
Preguntas para Entrevista a Personal encardado de contrataciones de Agentes Titulares de
Procuradores Judiciales.
Pregunta 1.

;Qué nivel de estudio cree que es recomendado para la contratacion de Agentes Titulares
Procurador Judicial?

Pregunta 2.
;Qué edad Promedio deberia de tener un Agente Titular Procurador Judicial?
Pregunta 3.

En complemento con su formacion Basica, ;Que otra formacion puede ser necesaria para el
desempefio del cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

Pregunta 4.

2 Que estudios o pruebas sociologicas v economicas cree que son necesarias para el perfil de

Agente Titular de Procurador Judicial?
Pregunta 5.

2 Qué tipo de beneficios cree que son convenientes ofrecer a las personas que ejercen y se
postulan para el cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

Pregunta 6.

Segun su criterio, [ Cree que en necesario que dentro de la PGR, es necesario promover una
carrera interna de Agente Titular Procurador Judicial?

Anexo 3. Entrevistas realizadas

Entrevista 1

Aplicada a: Walter Morales Director Administrativo de la PGR

Correo electréonico: m walterl6@hotmail.com
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Pregunta 1.

¢ Qué nivel de estudio cree que es recomendado para la contratacién de Agentes Titulares

Procurador Judicial?

R/l Pregrado y Licenciatura en Ciencias Juridicas

Pregunta 2.

¢ Qué edad Promedio deberia de tener un Agente Titular Procurador Judicial?

R// Entre 25 y 50 afios

Pregunta 3.

En complemento con su formacion Basica, ¢Que otra formacion puede ser necesaria para

el desempefio del cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R/

e Diplomados o cursos en areas de derecho afines a donde labore

e Expresion Oral

Pregunta 4.

¢ Qué estudios o pruebas socioldgicas y econdmicas cree que son necesarias para el perfil

de Agente Titular de Procurador Judicial?

R/

e Poligrafo
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e Psicométricas
e Conocimiento
e Constancias Bancarias

e Informacién Financiera

Pregunta 5.

¢ Qué tipo de beneficios cree que son convenientes ofrecer a las personas que ejercen y se

postulan para el cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R//

e Buenos salarios
e Seguro médico privado

e Bonificaciones por desempefio

Pregunta 6.

Segun su criterio, ¢Cree que, dentro de la PGR, es necesario promover una carrera interna

de Agente Titular Procurador Judicial?

R// Si, porque serviria de motivacion al empleado ya contratado, crearia un sentimiento de

compromiso con la institucion y una formacion adecuada dentro de ella.

Entrevista 2

Aplicada a: Luis Enrique Amaya, Sub Gerente de Personal

Correo electrénico: lear hn@hotmail.com
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Pregunta 1.

¢ Qué nivel de estudio cree que es recomendado para la contratacién de Agentes Titulares

Procurador Judicial?
R// Universitario, licenciado en ciencias juridicas y en curso de post grado.
Pregunta 2.
¢ Qué edad Promedio deberia de tener un Agente Titular Procurador Judicial?
R/ 25 en adelante
Pregunta 3.

En complemento con su formacion Basica, ¢Que otra formacion puede ser necesaria para

el desempefio del cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R/

e Curso de informética y tecnologia
e Curso de oralidad y redaccién
e Relaciones Humanas

e Induccién dentro de la institucion para conocer su funcionamiento
Pregunta 4.

¢ Qué estudios o0 pruebas sociologicas y economicas cree que son necesarias para el perfil

de Agente Titular de Procurador Judicial?

R// Socioldgicas:

e Examen Psicométrico
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e Entrevista personalizada

e Examen de Conocimiento

Econdmicas
e Declaracion Jurada de Bienes
e Constancia de referencias Bancarias
e Pruebas de confianza

e Visitas al lugar de vivienda

Pregunta 5.

¢ Qué tipo de beneficios cree que son convenientes ofrecer a las personas que ejercen y se

postulan para el cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R//
e Salarios adecuados
e Seguro médico privado y de vida
e Bono de desempefio

e Estimulos de capacitacién y formacion (nacional y extranjero)

Pregunta 6.

Segun su criterio, ¢Cree que, dentro de la PGR, es necesario promover una carrera interna

de Agente Titular Procurador Judicial?

R// si, para fortalecer el recurso humano y fortalecimiento institucional que nos aria tener

empleados altamente competitivos y formados en el desempefio de sus funciones.
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Entrevista 3
Aplicada a: Nelson Molina, Director de Consultoria, DDHH y Litigios Internacionales.
Correo electronico: ngerardom@yahoo.es
Pregunta 1.

¢ Qué nivel de estudio cree que es recomendado para la contratacion de Agentes Titulares

Procurador Judicial?
R// Licenciado en ciencias juridicas con 3 a 5 afios de experiencia
Pregunta 2.
¢ Qué edad Promedio deberia de tener un Agente Titular Procurador Judicial?
R// 20 a 30 afios
Pregunta 3.

En complemento con su formacién Basica, ¢Que otra formacion puede ser necesaria para

el desempefio del cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R/l
e Diplomados segun el area de asignacion
e Talleres

e Seminarios
Pregunta 4.

¢ Qué estudios o pruebas sociologicas y economicas cree que son necesarias para el perfil

de Agente Titular de Procurador Judicial?
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R/l
e Pruebas de confianza
e Psicométricas

e Toxicologicas
Pregunta 5.

¢ Qué tipo de beneficios cree que son convenientes ofrecer a las personas que ejercen y se

postulan para el cargo de Agente Titular Procurador Judicial?

R//
e Salarios dignos
e Seguro médico hospitalario t de vida
e Pago de Horas Extras

e Beneficios de ley
Pregunta 6.

Segun su criterio, ¢Cree que, dentro de la PGR, es necesario promover una carrera interna

de Agente Titular Procurador Judicial?

R/I si, crear una escala de niveles dentro de la PGR, dependiendo de experiencias y

antiguedad
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