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Resumen

Titulo: “Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccién de Personal que permita el

Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas™.

Autoras: Alba Luz Lamus Martinez, Heidy Marcela Sarabia Hernandez, y Norlis Patricia Zabala

Estrada™.

Palabras Claves: Seleccion de personal, talento humano, sostenibilidad, empresas, estrategias,

beneficios.

Descripcion:

Esta investigacion contiene, el analisis y evaluacién a partir de la identificacion de la problematica que se ha
evidenciado en las pequefias y medianas empresas, respecto al mal proceso y procedimientos a la hora de realizar el
reclutamiento y seleccién de personal, debido al mal proceso que una empresa puede incurrir cuando no tiene
conocimiento adecuado en la gestién del talento humano, siendo éste un factor elemental dentro de un proceso de
contratacion. El estudio de los fundamentos tedricos, el conocimiento e implementacién de nuevas técnicas y
metodologias han logrado encontrar una solucion a este error muy comuin en las organizaciones cuando no se lleva
con responsabilidad y transparencia.

Uno de los desafios de las pequefias y medianas empresas es cuando se lleva a cabo un proceso de seleccion, de ahi
parte la capacidad competente de la empresa para lograr incorporar el talento humano adecuado, donde se deben tener
en cuenta aquellos procedimientos, llamense técnicas o metodologias para lograr la incorporacion del colaborador
idéneo, ademas con estos procedimientos se puede identificar de manera adecuada el perfil del puesto para el cargo
requerido y las competencias que debe desarrollar cada colaborador para su desempefio laboral, contribuyendo de esta
manera a la sostenibilidad y competitividad de la empresa.

* Proyecto de Grado
™ Instituto de Proyeccién Regional y Educacion a Distancia -IPRED Gestion Empresarial Directora Luz Helena
Villamizar Caceres Especialista en Control de Proteccion Vegetal
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Abstract

Title: "Study of Strategies and Methodologies for the Selection of Personnel that allows the

Growth and Sustainability of Small and Medium Enterprises™”.

Authors: Lamus Martinez, Alba Luz, Sarabia Hernandez, Heidy Marcela, Zabala Estrada, Norlis

Patricia ™

Key Words: Selection of personnel, human talent, sustainability, companies, strategies, benefits.

Abstract:

This research contains, the analysis and evaluation from the identification of the problems that have been evidenced
in small and medium companies, regarding the bad process and procedure when making the recruitment and selection
of personnel, that a company can incur when it doesn't have adequate knowledge in the management of human talent,
being this an elemental factor in a recruitment process. The study of the theoretical foundations, the knowledge and
implementation of new techniques and methodologies have managed to find a solution to this very common error in
organizations when it is not carried out with responsibility and transparency.

One of the challenges of small and medium companies is when a selection process is carried out, that is where the
competent capacity of the company to incorporate the appropriate human talent comes from, where those procedures
must be taken into account, whether they are called techniques or methodologies to achieve the incorporation of the
ideal collaborator. In addition, with these procedures, the profile of the position for the required position and the
competencies that each collaborator must develop for their work performance can be adequately identified,
contributing in this way to the sustainability and competitiveness of the company.

* Proyecto de Grado
™ Instituto de Proyeccién Regional y Educacion a Distancia -IPRED Gestion Empresarial Directora Luz Helena
Villamizar Caceres Especialista en Control de Proteccion Vegetal
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Introduccion

Cada organizacion, en aras de su sostenibilidad, ha realizado una planeacion estratégica
enfocada al cumplimiento de sus objetivos organizacionales que le permitan su crecimiento,
competitividad y productividad, por eso el proceso de reclutamiento y de seleccion de personal, es
un desafio, que no se debe tomar a la ligereza, por el impacto interno y externo que representa para

la organizacion en si.

Uno de los pilares es el proceso “Reclutamiento y Seleccion de Personal”, dejando de un
lado, la visién tradicional de actos puntuales, irresponsables y en muchas oportunidades
burocraticos dentro de la organizacion, a los que recurren y normalmente estan acostumbradas las
pequefias y medianas empresas, en sus procesos de incorporaciéon de Talento Humano, se hace
indispensable informar sobre el sentido fundamental y verdadero, manifestando algunos de los
riesgos y las consecuencias en los que se incurre, a la hora de hacer una incorrecta incorporacién

de personal en la empresa.

El area de Talento Humano dentro de una organizacidn permite mantener a la empresa con
estandares optimos. A la hora de realizar el reclutamiento y seleccién del personal, muchas veces
las pequefias y medianas empresas, caen en la rotacion de personal excesivo, produciendo un
impacto negativo frente a otras empresas y/o posibles candidatos, ya que no les esta generando la
confianza y credibilidad que una empresa debe poseer, para competir en el mercado, es por ello

que Lopez A. (2013) afirma:
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Ante la tendencia y responsabilidad de generar sistemas de gestion de calidad para asegurar
la optimizacién de los procesos, es necesario contar con personal capacitado y
comprometido con la mision y vision de la empresa. Consecuentemente, cada integrante
del capital humano debe estar consciente de la importancia de su trabajo dentro de la

organizacion ya que son el componente de la gran estructura administrativa.

La National Federation of Independent Busines (NFIB): Denotan que mas del 89% de
estas empresas, admitieron tener dificultades a la hora de escoger sus posibles candidatos, para las

vacantes disponible (Gonzélez, 2017).

El tema investigativo es desarrollado bajo la modalidad en Seminario de Investigacion, por
que permite que los estudiantes a través de la indagacion, desarrollen una aptitud abierta al estudio
exploratorio, en la que proporciona una experiencia de aprendizaje en grupo y desarrollo de
habilidades comunicativas. Es por ello que este seminario surge de la apremiante necesidad de
analizar las estrategias de reclutamiento usadas, en aras de determinar la relacion que existe entre
el proceso de reclutamiento, seleccién de personal y el desempefio laboral de los colaboradores,

donde se pretende identificar la problematica que hoy en dia abarca la gestion del Talento humano.

Es asi como la estructura del presente trabajo fue desarrollado en diferentes capitulos
permitiendo una clara comprension de su contenido del tema investigativo, en el capitulo uno (1),

se exponen los conceptos generales de lo que significa un seminario de investigacion, metodologia
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y el desarrollo de sus etapas, seguidamente se presenta el problema que da origen al motivo de

indagacion y los objetivos que son la base para alcanzar la meta deseada.

En el capitulo dos (2), detalla la planificacion, ejecucion y finalizacion del trabajo
investigativo, es decir, la manera como se establecen los lineamientos para lograr su desarrollo, la
forma en que se ejecuta teniendo en cuenta los parametros del seminario de investigacion y la

finalizacion de las actividades que dieron lugar al desarrollo del documento final.

En el capitulo tres (3), se identifica la conceptualizacion del reclutamiento y seleccion de
personal, aspectos fundamentales que inciden en una buena gestion de seleccion, conceptos
generales del recurso humano, medios de reclutamiento, procesos y diferentes técnicas que se
aplican actualmente en las organizaciones, ademas las experiencias que han tenido pequefias y
medianas empresas en los procesos de incorporacion del candidato, para mitigar riesgos al

momento de elegir el Talento Humano para un ocupar un puesto o vacante.

En el capitulo cuatro (4), abarca las conclusiones y recomendaciones final del documento,
propia de la sintesis y anélisis del desarrollo del trabajo investigativo. Finalmente se incluyen los
apéndices que hacen parte de la evidencia del trabajo colaborativo y corresponden a la sintesis de

los subtemas elaborados en las sesiones.
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1. Generalidades del seminario de investigacion

1.1 Definicion

El Seminario de Investigacién es un Grupo de Aprendizaje Activo, cuya finalidad es la
participacion de los estudiantes, quienes ejercitan el estudio personalizado y a su vez, interacttan
entre si, detacando un tema particular en la busquedad de conocimiento, lo que permite el

desarrollo de habilidades cognitivas, competencias interpretativas, argumentativas y propositivas.

La conformacién del equipo colaborativo en un Seminario de Investigacion, es de un
méaximo de cinco (5) estudiantes y un (1) docente asignado, quien hace las veces de Director, y es
la persona encargada de coordinar y orientar los temas y subtemas que surjan en el desarrollo del
Seminario. (UIS, 2007). Para la Institucion Educativa “Universidad Industrial de Santander - UIS”
es: “Un proceso reflexivo, sistematico y critico que tiene como proposito fortalecer en el estudiante
las habilidades requeridas en el manejo de la informacién y la comunicacién para desarrollar
investigacion cientifica, valiéndose de la formacion para el trabajo tanto personal como en equipo,

y original sobre un tema especifico”.

Asimismo busca iniciar el estudio de nuevos objetos de investigacion de interés para la
escuela, lo anterior, segun el Acuerdo 004 de 2007 del Consejo Superior, quien aprobd la

modificacion del Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo 1X



ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 18

“Del Trabajo de Grado”; incluyendo el “Seminario de Invetigacion”, por considerar que es una

excelente oportunidad para articular los procesos de formacion e investigacion (UIS, 2007).

1.2 Objetivo del seminario de investigacion

El objeto principal del seminario de investigacion no solo es la de preparar al estudiante y
futuro profesional, mediante la profundizacion de un tema especifico en una determinada area del
saber; sino la de permitir que el equipo de colaboradores (estudiantes) desarrolle métodos de
trabajo, en la que puedan identificar y potencializar sus habilidades y/o capacidades, como la
lectura critica, el trabajo personalizado, el trabajo en equipo, la capacidad investigativa, de modo
que puedan enfocar situaciones y buscar soluciones eficaces y eficientes, que contribuyan al

andlisis de estretrategias que aporten al desarrollo, crecimiento y sostenibilidad del entorno.

1.3 El seminario de investigacion y sus ventajas

La participacion de un Docente como Director, cuya funcion es guiar la consecucion de las
tematicas propuestas; resuelve las inquietudes, anomalias y hace las observaciones petinenentes
del tema y subtemas que se desarrollan. Orienta a los particiantes del semnario sobre las fuentes

de consulta, para la informacién que se requiere.

Insta y fortalece en cada uno de los estudiantes, habitos de estudio, dado que continuamente
recurren la busqueda de informacion, que les permita ahondar en conocimientos respecto del tema

propuesto.
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Estimula la formacion del trabajo colaborativo, dada la participacion de cada estudiante,
asumiendo diferente rol, en cada una de las etapas planificadas, lo que ayuda a desarrollar

habilidades comunicativas y profesionales relaciones interpersonales.

Enriquece el aprendizaje, por la combinacion de enfoques, dado al trabajo en grupo

colaborativo y la diversidad de interpretaciones, mediante el intercambio de conocimiento.

Es una herramienta que potencializa para la vida; aprender, aprender y aprender es el arte

de crecer con responsabilidad en una sociedad cambiante.

1.4 Caracteristica del seminario de investigacion

La principal caracteristica del Seminario de Investigacion, es el aprendizaje mediante la
participacién activa tanto de los Estudiantes, como del Director del mismo; quienes en su trabajo
grupal colaborativo aportan conocimiento, mediante la busqueda de informacion, el didlogo
permanente y el desarrollo de las actividades planificadas y las experiencias e intereses comunes

respecto del tema en analisis.

1.5 Organizacion del seminario de investigacion

Durante el desarrollo de un Seminario de Investigacion, se llevan a cabo varias actividades,

las cuales estan a cargo y bajo la responsabilidad de los participacipantes del Seminario, y giran

en torno a al tema especifico seleccionado por el grupo.
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Se desarrollan sesiones de Relatoria, Correlatoria, Discusién y Protocolo, actividades en
las que cada estudiante participa activamente y desempefia un rol especifico de forma rotativa,
habiendo determinado un lugar, fecha, hora, nimero de sesiones, y duracion de cada una de las

presentaciones. (UIS, 2007).

1.5.1 Tema del seminario. El tema del seminario en desarrollo es “Estudio de Estrategias y
Metodologias para Seleccién de Personal que permita el Crecimiento y Sostenibilidad de las
Pequefias y Medianas Empresas”. La eleccion del tema, se hizo bajo concenso de los participantes,
quienes de su experiencia propia, han evidenciado falencias en el area de Recursos Humanos, en
las empresas donde se han desempefiado laboralmente; a su vez con el apoyo y orientacién de la
Ingeniera Luz Helena Villamizar Céceres, quien también ha tenido experiencias particulares y

personales respecto del mismo.

1.5.2 Direccion del seminario. El desarrollo y consecucién del Seminario de investigacion estuvo
acargo de la Ingeniera Luz Helena Villamizar Caceres, gran ser humano, profesional y empresaria,
quien a partir de su experiencia y profesinalismo como docente universitaria, oriento cada una de
las etapas del Seminario de Investigacion y establecié parametros y actividades que permitieran el

normal desarrollo del tema y los subtemas de la Investigacion.

1.6 Actividades, roles y desempefio de los roles
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1.6.1 Relatoria. Es el informe de textos analizados, bien sea de manera informativa o
argumentativa, que hace parte del tema investigado y que da como resultado la ampliacion del
conocimiento; es realizada por el Relator; quien organiza a titulo individual, su material de apoyo,
lo que le permita hacer una presentacion clara, concisa, imparcial, objetiva y a su vez genere un
discusion dirigida y respetuosa, en la que los participantes comparten sus enfoques, praticidad y

experiencias.

1.6.2 Correlatoria. Se trata del enriquecimiento o complementaciéon critica del informe
presentado por el Relator (relatoria), lo lleva a cabo un Correlator, es un participacipante del
Seminario, su funcion es estar atento a la exposicion del relator, evaluar el contenido, la claridad
y el manejo de la exposicion, plantear de manera critica su reflexion personal, induciendo a su vez

a la discusion entre los participantes.

1.6.3 Discusién. Es la confrontacion mediante la participacion activa y organizada de todo los
participantes del Seminario, teniendo en cuenta el tema expuesto por el Relator, y la argumentacién
del Correlator; el ejercicio debe ser desarrollado en completa armonia, capacidad de escucha,

respeto por las opiniones y enfoques.

1.6.4 Protocolo. Es el ejercicio del registro o documento testimonial, de cada una de las
actividades (Relatoria, Correlatoria, Discusion). La desarrolla un Protocolante, quien deja la

evidencia escrita de lo desarrollado en las actividades.
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1.6.5 Director . Es el profesional, docente Universitario asignado por la Institucién, para este
seminario la Ingeneira Luz Helena Villamizar Céaceres, encargada de dirigir las sesiones del
seminario de investigacion, coordina la intervencion de los roles (Relatoria, correlatoria y
protocolo) en los tiempos establecidos de presentacién de cada integrante, es quien se encarga de
orientar a través de su conocimiento y experiencia en el tema de estudio a los integrantes del

seminario de investigacion.

Tabla 1.

Integrantes del seminario de investigacion

Directora: Luz Helena Villamizar Caceres

(Ingeniera)

Integrantes: Alba Luz Lamus Martinez
Heidy Marcela Sarabia Hernandez

Norlis Patricia Zabala Estrada

1.7 Metodologia

Teniendo en cuenta que este Seminario de Investigacion esta guiado por los lineamientos
de la Universidad Industrial de Santander, su metodologia se deriva en tres (3) Fases, como lo

indica la Figura 1.
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Planificacion —L Ejecucion —L Finalizacion
Seleccion del tema Dﬁmmﬂm para &l Elahnra-:ié:ilzjdn:lj documento
Estudic Bibliografico Fedaccidn de memorias
Seleccion de los subtemas Desarrollo de la sesion

Planearcion de las sesiones

Figura 1. Metodologia del seminario de investigacion.
Nota. Adaptado de: UIS. (septiembre de 2007). Lineamientos para el seminario de investigacion
como modalidad para el desarrollo del trabajo de grado. Recuperado el 11 de julio de 2020, de

https://www.uis.edu.co/webUIS/es/trabajosdegrado/documentos/Jul2_trabajos_grado_doc3.pdf.

1.7.1 Planificacion. Consiste en organizar la informacion para tratar el tema objeto de
investigacién y la busqueda exhaustiva de fuentes bibliograficas con el fin de recopilar
informacion que den soporte al tema; asi mismo, se realiza la programacién de las respectivas
sesiones, teniendo en cuenta la organizacién de un cronograma propuesto para la participacion y
el rol de cada participante (estudiante) en cada sesion. En esta etapa “se define el alcance y los
resultados que se esperan a obtener. El alcance del seminario depende del grado de profundidad

del estudio y la formacion de los participantes” (UIS, 2007).


https://www.uis.edu.co/webUIS/es/trabajosdegrado/documentos/Jul2_trabajos_grado_doc3.pdf
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1.7.2 Ejecucion. Teniendo en cuenta la planificacion, cada relator y correlator debera desarollar
un documento con los lineamientos de la Universidad Industrial de Santander, donde haré su
presentacion, posterior a la revision y aprobacion del Director. En esta etapa se desarrolla la
aprobacién del protocolo y se genera la discucién de la temética, donde los participantes expresan

su punto reflexion respecto del tema en mencion.

1.7.3 Finalizacién.. Se concluyen los temas de cada sesion, se evaluan los roles y se da apertura
para el siguiente tema a discutir dentro de la investigacion, esto lo realiza el protocolante quien se
encarga de levantar la sesion dirigida por el Director, los protocolos y las relatorias son compiladas
para luego incluirlas en el informe final del trabajo de grado en la modalidad del seminario de

investigacion tal como se indica en los lineamientos de la UIS (2007).

2. Problema de investigacion

2.1 Descripcién del problema de investigacion

Las empresas pequefias y medianas, buscan mantener una posicién competitiva frente al
mundo que las rodea. El talento humano se ha convertido en el eje principal para el buen
funcionamiento de una organizacion, en palabras de (Perez O. , 2016) “Una estrategia de gestién
del talento humano en la empresa (administracion de talento humano) a largo plazo, te garantiza

contar con el personal idoneo para hacer que tu organizacion tenga éxito constantemente”.
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En las pequefias y medianas empresas (pymes), se ha podido percibir inconsistencias, en
el proceso que se lleva a cabo para el reclutamiento y la seleccion de personal, generando una gran
confusion, caos y conflictos; en términos de Roig, (2014) “Un mal reclutamiento, una seleccion
incorrectamente planteada o realizada tiene consecuencias directas y medibles dentro de las

corporaciones”.

Por lo que, no es facil realizar este tipo de procesos y finalmente, dar con una persona, que
cumpla las caracteristicas deseadas por la organizacion, y que sea altamente calificada para el
cargo requerido, sin tener en cuenta, los factores de importancia (inversién de tiempo y dinero), a
su vez la serie de responsabilidades y obligaciones, para evitar traumas, y pérdidas significativas,

que afectan a la organizacion.

En la actualidad, las medianas y pequefias empresas tienen grandes desafios, uno de estos
es el ser mas competitivas, y de esta forma sostenibles; en este orden de ideas, se debe fijar una
postura critica, entorno al ejercicio propuesto por estas entidades, en relacion a la gestion de
seleccion de personal, teniendo en cuenta, que un factor relevante del recurso humano, es su
desempefio laboral dentro de la organizacién; Alles (2017) “El desempefio de una persona, en

cualquier actividad laboral o no, es el resultado de un conjunto de factores”. (p. 28).

El empresario, distingase pequefio o mediano, debe ser conciente de la responsabilidad de
conocer e implementar acciones, que le permitan realizar un manejo adecuado la hora de cubrir
un puesto o vacante requerido en la empresa; porque el error mas comun, es llevar a cabo una

contratacion de personal, sin antes tener la conciencia de la importancia que esto implica. El
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profesor de Ciencias Empresariales Perla del Refugio Escamilla Martinez, en su articulo de la
revista del Observatorio de la Economia Latinoamericana afirma:
Los mecanismos de suministro de trabajadores suelen existir como resultado de practicas
basadas en la costumbre e intuicidn, no en un proceso de seleccion objetivo, que refuerce
el filtro para identificar a las personas que poseen las caracteristicas que se desean, todo
esto irrumpe su progreso y orienta a la empresa a la rotacion de personal progresiva,

acrecentando asi la inestabilidad laboral (Escamilla Martinez, 2017).

La problemética que se observa, y genera malestar dentro de las organizaciones, es que
algunos empresarios, directivos y/o administradores, que tienen a su vez la importante y decisiva
herramienta de fomentar buenas précticas, en el principal activo de la empresa, no cuentan con
areas especificas, para realiar esta actividad, menos con técnicas, procesos o procedimientos, que
les ayuden a identificar la forma en que deben reclutar y seleccionar personal de manera idénea y
eficiente. Esa forma equivoca de hacer las cosas, genera consecuencias dentro de las
organizaciones, como diria Carrasco “No tener un buen método de seleccion y reclutamiento puede
desencadenar una serie de errores que conlleven pérdidas de tiempo, dinero, imagen y clima
laboral, entre otras” (Carrasco, 2017), a su vez Noguera (2015) resalta:

Una forma de administracion del Talento humano con practicas obsoletas y falta de

consideracion de la parte humana de sus colaboradores, falta de capacitacion para los

supervisores y jefes respecto a la administracion del talento humano que tienen a cargo, asi
como la infraccion de la normatividad estipulada dentro del Codigo sustantivo de trabajo

pasando muchas veces por la dignidad de las personas desestimando por completo las
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teorias y enfoques que ponen como factor primordial el recurso humano mediante

actividades y actos mal tratantes.

Por lo expuesto, este Seminario de Investigacion, centra su estudio en las pequefias y
medianas empresas, entidades que, representan mas del 90% del sector productivo nacional y

generan el 35% del PIB y el 80% del empleo de toda Colombia (Mintrabajo, 2019).

Estas a su vez, se han caracterizado por las practicas de reclutamiento de personal informal,
creando eslabones de incompetencias y desidia de sus propios trabajadores. Y con sigo, la oferta
local de servicios mal caracterizada, dado a que como expresa Eduardo Lora, Economista y
Columnista de opinion en Dinero “Se tolera el mal desempeiio, la antigiiedad cuenta demasiado y
la alta gerencia no se responsabiliza por los errores en el manejo de los recursos humanos” (Lora,

2017).

Sumado a esto, la falta de perfiles definidos en las empresas para atender las necesidades
especificas del sector se ha caracterizado por; “La falta de experiencia de los candidatos (34%), la
falta de aplicantes (21%), la falta de habilidades técnicas (17%), la inconformidad de los aspirantes
con los salarios ofrecidos (12%) y los problemas particulares de cada empresa (3%). Siendo éstas

las quejas mas presentadas por los empleadores” (Portafolio, 2018).

Lo que da a conocer el panorama, que enfrentan los empresarios, para lograr incorporar
personal adecuado y sobre todo, para hacerlo correctamente. De ahi la importancia de las continuas

investigaciones, entre estos, trabajos de grado realizados en la Universidad Industrial de Santander



ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 28

(UIS), donde se recopilan Investigaciones respecto del tema, para empresas de servicios de
entidades gubernamentales como la Caja de Compenscion Familiar de Santander (Cajasan), la
Policia Nacional y la Cooperativa de Ingenieros; pero a la fecha, no se han presentado estrategias
para el pequefio y mediano empresario o propuestas de mejora que permitan, dejar en evidencia
las précticas usuales y equivocas que se hacen, y a su vez identificar formas de ejecutar procesos
o procedimientos sencillos que ayuden a tener un claridad en el tema de reclutamiento y seleccién
de personal, de forma que sea un poco mas eficaz, eficiente y que aporte a tener unas
organizaciones legalmente constituidas y con buenas practicas entorno a la administracion,

planeacion y control organizacional.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Analizar las metodologias y técnicas para la seleccidn de personal en Pequefias y Medianas
empresas, a través de una revision de libros, revistas y deméas documentos bajo la modalidad de

seminario de investigacion.

3.2 Objetivos especificos

-Establecer los fundamentos tedricos y evolucion del papel que desempefia una adecuada
seleccion de personal 'y los impactos positivos y de sostenibilidad que éstos pueden generar en las
empresas.

- Describir las técnicas y metodologias de seleccion de personal empleadas por las
empresas que contribuyan a obtener resultados positivos en los procesos de seleccion y

reclutamiento de personal.

-ldentificar las experiencias de seleccion de personal en pequefias y medianas empresas y

su impacto a partir de fuentes primarias y secundarias.
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4. Planificacion del seminario de investigacion

En la etapa de planificacion se definieron los alcances y los resultados del desarrollo del
seminario de investigacion, teniendo en cuenta los lineamientos dispuestos por la Vicerrectoria
Académica de la Universidad Industrial de Santander (UIS) en 2007, lo que implica cumplir con
cada uno de los procesos y procedimientos, que permitan alcanzar el objetivo final dentro de la
modalidad del trabajo de grado como son;

- Seleccion del tema

- Estudio bibliogréafico

- Seleccion de los subtemas

- Planificacion de las sesiones

4.1 Alcances y objetivos del seminario de investigacion

Se elabor6 un documento auténtico bajo las normas establecidas por la Vicerrectoria
Académica de la Universidad Industrial de Santander (U1S), a través del acuerdo 004 de 2007 bajo
la modalidad de Seminario de investigacion. Este seminario se basd en un tema especifico de
investigacion y su desarrollo se hizo teniendo en cuenta las normas APA en su séptima edicion
afio 2020; en €l se recogieron los resultados de la investigacion realizada en las diferentes fuentes

de consulta que dieron soporte a la investigacion y de acuerdo a los temas y subtemas planteados.

Se realizaron presentaciones en power point de los temas investigados, basados en los

resumenes obtenidos de las relatorias y protocolos recopilados en cada sesion, su finalidad era
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evidenciar las habilidades y las competencias adquiridas por cada uno de los participantes del
seminario de investigacion y evaluar la capacidad cognitiva que tenia cada uno para desarrollar

su rol.

Se planificd cada una de las sesiones del seminario, donde cada participante se roté un rol
diferente, el cual estaba dirigido por la directora de grupo a cargo, siguiendo el orden de la matriz
y las actividades planeadas para cada sesion y evidenciadas en cada fase de relatoria, correlatoria,

protocolo, discusion y la aprobacion de sus participantes.

Se redacté un informe final donde se concluyeron, con la recopilacion de los textos
argumentativos, expositivos y los textos analiticos del Correlator a la relatoria previamente
establecida, asi como las actas protocolorias, las cuales evidenciaban el desarrollo de cada sesion

de manera progresiva, y dio soporte al plan preestablecido por el tutor.

4.2 Planificacion de las sesiones

La planificacion de las sesiones se determinaron teniendo en cuenta el nimero de subtemas
que surgieron en la preparacion del tema de investigacion, asi mismo, cada participante asumio
un rol dependiendo de la responsabilidad que tuvo en su momento (Relator, Correlator,
Protocolante), como se habia mencionado antes, cada rol fue rotativo por cada participante y cada
sesion fue dirigida por el director, quien tuvo a su cargo el desempefio de cada integrante y el
tiempo de interlocucion, llevando a cabo con éxito el desarrollo de cada sesién en la fecha y hora

establecida. Ver tabla 2 matriz de relatorias.
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Tabla 2.
Matriz de Relatorias
o _ Fecha de _
Objetivo Tema S  Responsables .| Tiempo
ad presentacion
1. Establecer  los | Fundamentos . Luz Helena
o
fundamentos tedricos del papel que | § Villamizar
teoricos y | desempefia una buena [a Céceres
evolucion del | seleccién de personal Heidy
papel que | sus impactos | 5 Marcela
[3+]
desempefia  una | positivos f2 Sarabia o
P P Vi & Seminario #
adecuada beneficios que Hernandez 1
seleccion de | generan en  las Norlis I 2 horas
- 18 de junio
ersonal en el | empresas. = Patricia
P P ks de 2020
crecimiento y S Zabala
sostenibilidad de © Estrada
las empresas
P 2 Alba Luz
©
S Lamus
2 .
o Martinez
o
2. Describir las | Tecnicas Y| _ Luz Helena
(@)
técnicas y | metodologias de | g Villamizar
metodologias de | seleccion de personal [a Caceres
seleccién de | empleadas por las Alba Luz Seminario #
personal empresas, que E Lamus 2
) 3 ) o 2 horas
empleadas por las | contribuyan a obtener | & Martinez 27 de junio
empresas que | resultados positivos Heidy de 2020
contribuyan a|en los procesos de | £ Marcela
obtener seleccién y % Sarabia
resultados © Hernandez
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. _ Fecha de _
Objetivo Tema S  Responsables .| Tiempo
o presentacion
positivos en los | reclutamiento de )
° Norlis
procesos de | personal. = o
leceis < Patricia
seleccion y g
) § Zabala
reclutamiento de o
o Estrada
personal.
3. Identificar las | Procedimientos  de | _
S Luz Helena
experiencias  de | seleccién de personal | & . .
= Villamizar
seleccién de |en  pequefias Yy o
personal en | medianas empresas, y Norlis
pequefias y | su impacto positivo, | £ Patricia
medianas a partir de entrevistas | & Zabala Seminario #
empresas y su | con los funcionarios Estrada 3 2 horas
impacto a partir | encargados de la| § Alba Luz 27 de junio
(354
de fuentes | seleccion y| Lamus de 2020
. . . o H
primarias y | reclutamiento de| © Martinez
secundarias personal. 8 Heidy
3 Marcela
3 .
S Sarabia
<
o Hernandez

4.3 Experiencias y expectativas de los participantes del seminario de investigacion
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Tabla 3.

Biografia integrantes del seminario de investigacion

Autoras

Biografia

Heidy Marcela
Sarabia Hernandez

Nacida en Aguachica, departamento del Cesar el dia 26 de agosto de
1978, vive en el municipio de Barrancabermeja, Santander. Se gradu6
como tecndloga empresarial en el afio de 2013, ha realizado varios
cursos en el SENA y tiene un diplomado en gestion administrativa en
Sistemas Interactivos de Colombia, actualmente se encuentra
terminando la profesional en gestion empresarial en la Universidad
Industrial de Santander. Es madre de dos hijos mayores de edad, y se
ha desempefiado como auxiliar administrativa en diferentes empresas.
Le gusta la masica, los paseos en familia y el cine, su hobby favorito

es ver peliculas de terror en sus tiempos libres.

Norlis Patricia Zabala
Estrada

Nacida en Barrancabermeja, Santander hace 48 afios, técnica
administrativa (UNIORIENTE) y actualmente estudiante de Gestidn
Empresarial en la UIS, con una experiencia laboral de mas de 20 afios,
en el area administrativa y logistica de eventos, en diferentes entidades
de la ciudad de Barrancabermeja, hace 12 afios trabaja en Ecopetrol
S.A., en areas transversales como Talento Humano y actualmente
desempefia el cargo de Analista Administrativa en el area Juridica. Le
encanta compartir con su familia y participar de actividades sociales y

eventos programados por la congregacion a la que asiste.

Alba Luz Lamus

Martinez

Tecndloga Empresarial de la Universidad Industrial de Santander, y
estudiante de X Semestre en Gestion Empresarial de la Universidad
Industrial de Santander; hija del Municipio de Barrancabermeja
(Santander), actualmente reside en el Municipio de Girdn (Santander).
Con conocimientos en el area operativa y administrativa de entidades
relacionadas con el sector solidario y 18 afios de experiencia en el

sector palmicultor. Apasionante de la musica y la lectura.
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4.4 Ejecucion

En ésta etapa, se lleva a cabo todo lo ejecutado por cada una de las sesiones programadas,
donde cada relator expuso de manera critica y argumentativa su tema de estudio, el cual se baso

en las investigaciones realizadas de manera individual.

4.4.1 Documentacion para los subtemas. Cada relator elabor6 un documento con las normas
establecidas APA en su séptima version 2020, donde se reflejé de manera investigativa los aportes
que conllevaron al tema de estudio seleccionado (Ilamado relatoria), cada relatoria fue compartida
con la Ingeniera Luz Helena Villamizar, quien en su rol de Directora, revisd, observo, particip6 y
dio su respectiva aprobacién, una vez aprobado, el documento fue compartido con las compafieras
integrantes del seminario para su anlisis y de esta manera, el Correlator de cada sesion, participaba

haciendo una opinion critica y argumentativa que le coadyuvara a enriquecer la investigacion.

El relator exponia su relatoria a través de diapositivas realizadas en Power Point, con el fin
de lograr una interpretacion féacil de su contenido investigativo. Asi una vez terminada la
exposicion, los miembros del grupo debian estar preparados para participar y aportar al desarrollo

de la sesion.

4.4.2 Desarrollo de una sesion. Cada sesion cumplia unos parametros para su desarrollo y al
finalizar debia dar continuidad al tema de investigacion siguiente. Los lineamientos de la UIS 2007
afirma que “Cada una de las sesiones de seminario, a diferencia de la primera, por no tener

predecesora, se desarrolla de manera fluida siguiendo el orden de las actividades” (p. 11).
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Los roles de cada sesion se designaron a partir de la planificacion de las sesiones y se
rotaron con el fin de que cada integrante tuviera la oportunidad de desempefiar un rol de manera

organizada y consecuente. Ver tabla 5 Desarrollo de una sesion.

Tabla 4.

Desarrollo de una sesién

o o Duracion
Actividad Descripcion Responsable )
(minutos)

- Lectura del plan de trabajo.
- Verificacion de la
asistencia.
Apertura de la ] _, ) y )
1 ) - Confirmacion o asignacion Director 5
session
de roles.
- Asignacion de los roles para
la proxima sesion.
- Lectura del protocolo.
- Se abre una sesion de
preguntas aclaratorias del
Lectura de
2 texto del protocolo. Protocolante 10
Protocolo )
- Los ajustes  quedaran
consignados en el protocolo
siguiente.
) - Exposicion del tema.
3 Relatoria ) ) Relator 20
- Entrega del trabajo escrito.
- Se complementa y evalua la
4 Correlatoria relatoria. Correlator 10

- Seinduce a la discusion.
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o o Duracion
Actividad Descripcion Responsable )
(minutos)
Se realizan  preguntas,
intervenciones y
o ) Todos los
5 Discusion aclaraciones sobre el tema. o 45
) o participantes
Se valida el conocimiento
demaostrado por el relator.
Evaluacion de la sesion.
Sintesis de trabajo.
_, _ Todos los
6 Conclusion Redaccion del protocolo. o 15
. o participantes
Aprobacion de la sintesis y
el protocolo.
) R Confirmacion de fecha y )
7 Cierre de la sesion Directora 5

roles de la siguiente sesion.

4.4.3 Formatos que intervienen en la presentacion de cada sesion. Los formatos que se

utilizaron para la presentacion de cada sesion se visualizan en los apéndices, cada formato se

elaboro con el fin de brindar una informacion detallada del tema investigativo, a fin de poder

identificar claramente su contenido; la estructrura de los formatos contemplan las siguientes

caracteristicas:

4.4.3.1 Formato de relatoria. En este documento el relator establece las fuentes de

consulta que utilizé y los objetivos con el cual se pretende alcanzar el tema de estudio,

esta supeditado a unos interrogantes que motivan al desarrollo de la investigacion y en

el da paso a esclarecer y definir el tema seleccionado, a través de sus propias

conclusiones e inquietudes.
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4.4.3.2 Formato del correlator. Dirige y proporciona informacion al trabajo
investigativo del relator, el cual lo complementa y brinda soporte a la informacion
suministrada por el relator, esto los lleva a una reflexion critica de los aspectos mas

relevantes del trabajo elaborado, y determina la capacidad de liderazgo del relator.

4.4.3.3 Formato del protocolante. En este documento se establecen las funciones de
los asistentes, se recopilan los comentarios al protocolo anterior y se evalla la relatoria
y correlatoria de la sesién, ademas se genera la discusion que da base al desarrollo de
las inquietudes de los participantes con el fin de intercambiar opiniones entre los

miembros, y definir si estan en acuerdo, desacuerdo o concluyen con éxito la sesion.

4.5 Finalizacion

El presente trabajo de grado fue realizado en las normas establecida por la Universidad
Industrial de Santander, en la presentacion de los trabajos de grado. Para su elaboracion se tuvo en
cuenta los protocolos desarrollados en todo su estudio, la compilacion de sus textos organizados
cronoldgicamente segln el proposito de la investigacion la cual constituye el estudio de estrategias
y metodologias para la seleccidon de personal que permita el crecimiento y sostenibilidad de las

empresas medianas y pequefas.

Segun los lineamientos de las UIS (2007), el documento finaliza una vez se hallan
terminado las sesiones del seminario, la informacion recopilada se hara a través de las memorias
de cada una de las sesiones (relatoria, correlatoria y protocolo), para elaborar finalmente un

documento con todas las normas técnicas establecidas (p. 12).
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Con el fin de dar validez al documeno final, se anexaron todas las evidencias recopiladas
a través de sus apéndices como soporte de los documentos productos de la indagacion, mostrando
asi el proceso de la investigacion realizada por cada participante, como resultado de la capacidad

critica y argumentativa que se desarrollé dentro del marco investigativo.

5. Fundamentos generales del reclutamiento y seleccién de personal

5.1 Evolucioén de los recursos humanos

A lo largo de la historia el recurso humano en las empresas ha evolucionado desde un
concepto enfocado mas en principios organizacionales y de relaciones humanas, donde hay que
entender que las modificaciones relacionadas con la historia del hombre, con el factor laboral y
mas concretamente con el Recurso Humano (RRHH), da lugar a lo que actualmente se aplica en
la mayor parte de las empresas, donde se enfatiza el hecho de que los empleados de una
organizacion necesitan ser atendidos para que puedan sentirse satisfechos y productivos, todo ello
con un enfoque donde se estudia la organizacion total y no solo el individuo, es necesario conocer
levemente como se ha llegado a esta situacion y para ello es de recordar las influencias mas
importantes que el mundo de la gestion empresarial y los RRHH han podido observar en los

altimos siglos hasta la actualidad.

Remontandonos a finales del siglo XIX, en el marco empresarial, se visiona los primeros

esfuerzos por mejorar las técnicas casi imperceptibles hasta ese momento, de direccidn de recurso
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humano RRHH en las empresas. Hay un antecedente relevante que afect6 a toda la humanidad, la
Revolucion Industrial, produciendo cambios tecnoldgicos, socioeconémicos y culturales y da paso

al surgimiento de técnicas para el desarrollo del trabajo y la especializacion de la mano de obra.

La mecanizacion y la produccion en cadena generd insatisfaccion entre los trabajadores de
las empresas y fabricas, esto hizo necesaria las primeras medidas para tratar de solucionar
problemas asociados a la vivienda, la salud y los horarios del personal, por esta razon se crearon

las primeros “Departamentos de bienestar” en algunas organizaciones. (Endalia, 2020).

Alentados por esa insatisfaccion, los empleados iniciaron un intento por mejorar sus
condiciones de vida utilizando la fuerza que les ofrecian los sindicatos. Las empresas mas
destacadas, viendo la importancia de este movimiento decidieron crear los Illamados
Departamentos de bienestar, preludio de los actuales departamentos de personal, donde intentaban
solucionar los problemas de los trabajadores. Estos departamentos se encargaban de las nGminas,
seleccion de personal, negociar con sindicatos, asesorar en diversos aspectos o recoger la mayor

cantidad de informacidn sobre los trabajadores.

Partiendo de los departamentos de bienestar antes indicados, surgen teorias de diversos
precursores de las ideas de administracion y seleccion del recurso humano, una de ellas fue dirigida
por Frederick Taylor y Henry Fayol, quien defendia esta nueva concepcion del trabajo. Cepeda,
afirma que las ideas generales de Taylor fueron, seleccionar a los mejores hombres para el puesto
de trabajo, instruirlos en metodos eficientes y ergonomia del trabajo y la productividad ademas de

conceder incentivos en forma de mejores salarios para los mejores colaboradores (Cepeda, s,f).
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A lo largo de la historia grandes sociologos, psicélogos, antrop6logos entre otros, han
traido consigo valiosos aportes que dieron cambios a la gestion de recurso humano y las empresas

comenzaron a ver a sus trabajadores como activos del capital dentro de la organizacion.

En la figura 2, se muestran algunos precursores que hicieron hincapié en la historia del

recurso humano.

PIRAMIDES DE TEORIA DE TEORIA DE
MASLOW ABRAHAM FREDERICK
MASLOW TAYLOR (1878)
(1908-1970)

4 PRINCIPIOS DEL
TAYLORISMO

TEORIA DE .
TEORIAX Y DOUGLAS MAC Revol uc!o n TEORIA DE 6 FUNCIONES
TEORIA Y GREGOR (1906- Industrial HENRY FAYOL BASICAS
1964) (1916)

TEORIA DE TEORIA DE FORTALECIMIENTO DE
EXPERIMENTO ELTON MAYO MARY PARKER ViNCULOS
HAWTHORNE (1880-1949) FOLLET (1868- INTERPERSONALES
1933)

Figura 2. Precursores de la administracion en Recursos Humanos

Los precursores de la administracion de recursos humanos, lograron aislar aspectos
elementales del comportamiento tales como los tiempos de los procesos de los mediadores entre
estimulos y respuestas. Uno de aquellos objetivos era aproximarse a la medicion de la velocidad

del pensamiento, y que luego han tenido una clara continuacion en la Psicologia cognitivista.
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Cuando el termino de RRHH (Recurso Humano) se popularizé aparecieron las pimeras
oficinas orientadas a la gestion de los empleados, no obstante, éstas Unicamente se centraban en
acciones disciplinarias y, en ocasiones, en sistemas de retribucion. Con el paso del tiempo y
progresivamente, estas oficinas empezaron a hacer foco en otros &mbitos, como son las

contrataciones y despidos, las formulas salariales y el analisis de la productividad y el rendimiento.

Se podria enmarcar el auge de los departamentos de Recursos Humanos entre el final de la
Primera Guerra Mundial (1914 — 1918) hasta la Gran Depresién (1939 — 1938), periodo en el que
aparecieron nuevas leyes que obligaban a las empresas a cumplir determinadas funciones sociales

y en el que el departamento empez0 a crecer y a asemejarse a lo que es hoy”. (Endalia, 2020).

A partir de los afios 70’s y 80’s comienza un nuevo enfoque, los factores psicologicos y
socioldgicos se vuelven de vital importancia sobre todo en el rendimiento laboral, Zayas infiere
que:

Por el papel del factor humano en el desempefio empresarial cobran auge en la actualidad

los procesos de seleccidn de personal, siendo considerados una funcion de la gestion de los

recursos humanos estrechamente vinculada a los aspectos organizativos, de formacion y

desarrollo y sociopsicoldgicos en la organizacion. (Zayas, s,f).

Este concepto se baso en un cambio estructural ya que los lideres del area de recurso
humano, enfatizaron la importancia de priorizar la adaptacion del empleado a la empresa y a tener

mas independencia dentro de la organizacion.
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5.2 Talento humano factor fundamental de la organizacion

En la actualidad, hay muchas formas de definir el talento humano, las organizaciones hacen
lo posible por retener a sus empleados, por que consideran que el talento humano es vital para el

buen funcionamiento de una empresa y éxito organizacional.

Acufia (2013) afirma, las empresas estdn cambiando las practicas gerenciales con el fin de
obtener el mé&ximo rendimiento de sus colaboradores en sus actividades, promoviendo el
desempefio eficiente de sus trabajadores, permitiendo alcanzar sus propios objetivos relacionados

directa o indirectamente con la empresa ( Pag. 2).

Por esta razon las organizaciones se centran en ayudar y potencializar el capital humano,
por que comprenden la fortaleza de alcanzar empleados satisfechos a traves de su propio medio,
permitiendo como dice Acufia (2013), llevar a cabo procesos de vinculacién, desarrollo,
integracion y motivacion de las personas de una organizacion. Por su parte, Chiavenato (2002)
afirma, es seguro que las organizaciones jamas existiran sin las personas que le dan vida, dinamica,
impulso, creatividad y racionalidad; las dos partes mantienen una relacion de mutua dependencia

que les permite obtener beneficios reciprocos (p. 5).

De este modo, Acufia y Chiavenato recalcan la importancia de las personas en las
organizaciones y con ello se enfatizan en brindar a los empleados un ambiente adecuado, donde se
reconozcan sus triunfos, les ayuden a la realizacion de sus metas y brinden un espacio de beneficios

que vayan en pro de la organizacion y el individuo propio.
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Sinedo el Talento humano, uno de los pilares que sustentan las funciones y objetivos de la
empresa. En este contexto, es necesario conocer qué caracteristicas de los seres humanos son
capaces de influenciar a la empresa y viceversa, y por ello merecen ser tomados en cuenta dentro

de una organizacion” (Tu interfaz de negocios, 2011).

Las empresas deben invertir en el talento humano, una organizacién no debe esperar
calidad y buen servicio sino inyecta capital financiero en sus empleados, Acufia (2013) afirma, es
importante reconocer que una empresa puede estar muy dotada en cuanto a maquinaria, tecnologia
recursos e infraestructura, pero si no cuenta con personal capacitado, idéneo, con conocimientos

especificos para cada area de trabajo, no puede obtener los mejores resultados (p. 5).

5.3 Importancia de reclutar adecuadamente

Pacheco (2019), alude, si este proceso resulta deficiente, se podria presentar un mal ingreso
de un candidato que no cumpla los requisitos para el cargo y termine desarmonizando el ambiente
laboral de la empresa, es necesario tener en cuenta que las emociones positivas 0 negativas se

pueden llegar a contagiar.

Otro efecto de un mal reclutamiento es que las empresas podrian incurrir en gastos
onerosos, perdida de tiempo, confianza y productividad tal y como infiere Carrasco, equivocarse

en la eleccion de un nuevo empleado ocasionara pérdidas a diferentes niveles. Se producira un
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coste econdmico que en términos de retorno de la inversion no sera rentable y provocaré una crisis

de confianza (Carrasco, 2017).

Aunque todo no se trata de tiempo y dinero, una mala contratacién afecta también la imagen
corporativa, asi lo expresd Ana Bricefio, CEO en executive Talent Sas al empleo.com:

Con una contratacion fallida se puede ver afectada la imagen del departamento de recursos

humanos y la del jefe que esta ofreciendo la vacante, esto a causa de errores de planeacion,

una inadecuada descripcion del cargo o falencias del método de reclutamiento y seleccién,

generando desconfianza dentro de la organizacion. (Castro, 2019).

5.4 Funciones de recursos humanos en las pymes

Dentro de las funciones del departamento de Recursos Humanos hay seis (6), que son

claves en un proceso de contratacion;

- Seleccién de personal: realiza el proceso de reclutamiento, hace la convocatoria,
revisa curriculums, realizara entrevistas y aplicara pruebas de aptitud. Ademas de esto
describira los puestos de trabajo, de manera que no se produzca un solapamiento de

funciones y tareas que afecte la productividad de la empresa.

- Gestion de personal: Aparte de las contrataciones, administra el personal, asume toda

la gestién documental de los trabajadores.
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- Retribucion laboral: determina las néminas y bonificaciones, analiza cual es la
retribucion mas adecuada para cada puesto de trabajo y disefia las escalas laborales, realizando la
evaluacion de desempefio de los trabajadores. Planifica la politica de incentivos de la empresa y

propone medidas de conciliacion laboral.

- Formacion de trabajadores: Analiza las necesidades formativas de la pyme y el
potencial de sus trabajadores para disefiar el plan de formacién mas adecuado, busca y planifica

los cursos de formacion asi como las bonificaciones a las que la pyme tiene derecho.

- Legislacién y relaciones laborales: Asume todo lo relacionado con la legislacion
laboral. Convenios colectivos y negociaciones con los representantes de los trabajadores cuando
surge algun conflicto laboral. Determina los tipos de contrato y se encarga de formalizarlos,

también elabora el régimen disciplinario que se aplicara en la empresa.

- Comunicacion interna y clima laboral: Este departamento debe asegurarse que
existan los canales adecuados para que la comunicacién fluya con rapidez y claridad en la
organizacion. Realizard estudios de clima laboral y analizara las causas del absentismo para
proponer cambios que aumenten la motivacion laboral y el compromiso de los trabajadores,

impulsar la marca y la productividad.

El departamento de recurso humano en una empresa, es muy importante ya sea pequefia,
mediana o grande, es primordial el equipo sea completo y esté conformado de manera estructurada,
objetiva, equilibrada y ordenada. Moncayo (2017) expone que:

El disefio de un plan estratégico empresarial debe acomparfiarse de una serie de actuaciones,

se debe implementar un sistema de gestion por competencias, encontrar la forma de
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seleccionar el talento y retenerlo, crear procedimientos y procesos rentables, entre ellos
mantener al personal motivado y compometido con los objetivos. Ademas concluye que
toda empresa debe contar con un departamento de Recursos Humanos o con una empresa
externa que lo gestione, pero de cualquier manera, este departamento es fundamental para
el crecimiento y el éxito de cualquier compafiia, y por tanto debe existir y ser gestionado

de manera profesional..

5.5 Caracteristicas de un buen reclutador

Un buen reclutador debe tener claro los objetivos organizacionales, debe estar capacitado

para mejorar las condiciones de contratacion y la experiencia de los candidatos.

5.5.1 Conocimiento y experiencia en recursos humanos. Un reclutador debe tener formacion
especifica en gestion y direccion de recurso humano, conocer de redes de sociales y community

management.

5.5.2 Orientacion Comercial. El reclutador es el encargado de atraer candidatos y debe saber
promocionar la empresa para la que trabaja, por lo tanto es su responsabilidad ofrecer una buena

imagen corporativa.

5.5.3 Habilidad comunicativa. Capacidad de persuasién, comunicacion efectiva y capacidad de

escucha.

5.5.4 Habilidad relacional. Esta habilidad se ha de trabajar en dos vias:
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- Socialmente: La construccién de relaciones es fundamental; tener una buena agenda
de contactos que se retroalimente sistematicamente es clave. En este escenario influye la

inteligencia emocional.

- Internamente: el reclutador debe ser capaz de detectar competencias y de relacionarlas
con las vacantes tanto actuales como potenciales y futuras. Contar con un conocimiento cualitativo

de la bolsa de talentos de la empresa también seréa funcién del reclutador.

5.5.5 Sentido critico y analitico. Capacidad para detectar necesidades propias de la organizacion,

detectar perfiles de posibles candidatos

5.5.6 Competencias tecnoldgicas. Conocimientos tecnoldgcos y estar a la vanguardia de los

cambios del dia a dia, ademas de los manejos adecuados de estas herramientas.

5.5.7 Capacidad de negociacion. Sobre toto si se trata de un reclutador externo a la empresa.
Debera ayudar a la union entre candidatos y organizaciones, neutralizando las objeciones de unos

y otros y acercando posiciones para que suceda el matching entre ambos.

Un reclutador del siglo XXI, ha de estar preparado para la venta, la negociacion, el trabajo
en red y con la red, un reclutador ha de enamorar al candidato y a la organizacion y, por lo tanto,

su perfil estara lleno de cualidades compartidas con los buenos lideres (Chamorro, 2016).
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5.6 Etapas del proceso de reclutamiento y seleccion

En términos de Chiavenato (2011), dos fases de un mismo proceso, es la fase en que las
empresas u organizaciones contratan al talento adecuado para ocupar un puesto, por ello es de
vital importancia tener una estrategia y planeacion de reclutamiento, ya que sin el capital humano

necesario, ninguna compafia puede ser competitiva.

Agreda (2016) alude, debe realizarse en funcién del desarrollo del hombre, ya que su
objetivo primordial es conjugar las cualidades y potencialidades en funcion de su formacion,
desarrollo y satisfaccion, lo que no puede estar divorciado de la eficiencia, la eficacia en el
desarrollo de la actividad laboral, toda vez que el elemento econémico incide significativamente

en el desarrollo humano.

5.7 Criterios para el reclutamiento de personal

Para lograr un buen reclutamiento y seleccionar al personal idéneo es necesario realizar
una correcta descripcion acerca de las funciones, tareas y competencias que necesita el perfil de la
vacante. Cada compafiia necesita hacer un profundo estudio de las necesidades presentes que
necesitan cubrir, al mismo tiempo, crear el perfil que refleje las expectativas y cualidades del
candidato, que desempefiara las labores mas importantes para la organizacion; a su vez se deben

considerar aspectos relevantes como:
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5.7.1 Anélisis del puesto. Es la primera etapa de este proceso, en el analisis de puesto se conoce
los cimientos de todo programa de recurso humano, donde se define que tipo de posicion se

necesita en la organizacion y el alcance en cuanto a las necesidades presentes y futuras de la misma.

5.7.2 Descripcion del puesto. Es el trabajo que sera realizado y sirve como punto de partida en
toda la contratacion y evaluacion de desempefio, los requisitos necesarios, las actividades a

desarrollar y las responsabilidades inherentes a cada puesto de trabajo.

5.7.3 Descripcion del candidato. Esta etapa describe el perfil del candidato, para cubrir la vacante,
se tienen en cuenta las habilidades, conocimientos, aptitudes y experiencias que se requiere.
Séanchez (2012), manifiesta, es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia

el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia afuera.

5.8 Tipos de reclutamiento

Las organizaciones en la actualidad, realizan el proceso de seleccion segun el tipo de
reclutamiento, pueden ser de tipo externo, interno o mixto; el tipo de reclutamiento depende del
proceso que la empresa aplique, para ello es vital reconocer que tipo de procedimiento adoptay

cudles son las ventajas y desventajas al momento de usar el tipo de reclutamiento.

5.8.1 El Reclutamiento interno. Se enfoca en cubrir la vacante con un empleado que ya forme
parte de la organizacion o que haya estado vinculado anteriormente. Es interno cuando al

presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
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empleados; los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), o transferidos (movimiento
horizontal) o transferidos con promocién (movimiento diagonal), (Membrefio & Olivares, 2017,

p. 32).

5.8.2 El Reclutamiento externo. Este tipo de reclutamiento se basa en convocar a personas que
no tienen relacion directa con la empresa, es decir candidadatos fuera de la organizacion, Werther
y Keith, (2008) el reclutamiento externo se da “cuando las vacantes no se pueden llenar
internamente, el departamento de capital humano procede a identificar candidatos en el mercado

externo del trabajo. (p. 36).

5.8.3 Reclutamiento mixto. Este tipo de reclutamiento combina los dos métodos. Interno y

externo, la empresa da la posibilidad de que un empleado recomiende a otro y habilita también la

recepcion de curriculums de personas que no tienen ninguna relacion con la organizacion.

Reclutamiento Ventajas Desventajas
Mas econémico Exige potencial empleado
Mas rapido Genera conflicto de intereses
Interno Mas certero Elevar empleados a
Motiva empleados incompetencia
Retorno mnversion Evita gente nueva
Renueva recursos humanos  Mas lento
Externo Aprovecha inversidon en Mas costoso
capacitacion de otras Menos seguro

CINpPresas

Puede desmotivar empleados
Puede afectar salarios

Figura 3. Ventajas y desventajas del tipo de reclutamiento

Mejorado de: Slide Player Recuperado de: https://slideplayer.es/slide/10501113/
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Como se puede observar en la grafica, todo los tipos de reclutamiento, tienen alguna
ventaja, y desventaja, por lo que las empresas utilizan el reclutamiento mixto, teniendo la

oportunidad de llevar a cabo los procesos y lograr obtener los resultado que busca.

5.9 Etapas en el proceso de seleccion

De la manera que la etapa del reclutamiento tiene un proceso, la etapa de seleccion de
los colaboradores en la organizacion, no se realiza de forma aleatoria o al azar, este
procedimiento requiere de unos pasos, que la organizacion minuciosamente habra organizado

y determinado, con anticipacion.

5.9.1 Perfil del postulante. Se debe determinar que conocimientos, experiencias, habilidades,
destrezas, valores y actitudes posee el candidato. Ademas se debe tener en cuenta el cargo definido

al que se postula el candidato.

5.9.2 Busqueda, reclutamiento o convocatoria. En esta etapa se buscan los postulantes que
cumplan con las competencias o caracteristicas que se han definido anteriormente, a traves de

algunos de los siguientes métodos:

5.9.2.1 Anuncios 0 avisos. Ya sea en internet, carteles, murales en centros de estudios,

paredes etc.
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5.9.2.2 Recomendacion. Esta, es otra forma de conseguir postulantes a través de

amigos, conocidos, trabajadores, clientes, centros de estudios, etc.

5.9.2.3 Agencias de Empleo. Son empresas que ofrecen postulantes con determinadas

competencias y caracteristicas ya definidas por ellos.

5.9.2.4 Consultoras de recursos humanos. Empresas especializadas en buscar

postulantes pero a un elevado costo.

5.9.2.5 Archivos o bases de datos. Son aquellas personas que han dejado su curriculum
en convocatorias pasadas. En esta etapa incluye a los candidatos que envien su
curriculum o que llenen un formulario de solicitud de empleo, esto con el fin de recoger

la mayor cantidad posible de informacion.

5.9.3 Evaluacion. Esta es la etapa de la pre-seleccidn, se eligen los candidatos mas idoneos, este

proceso permite descartar, a los postulantes que no cumplen con los requisitos solicitados; para de

ahi pasar a un nuevo proceso.

Etapa 1 entrevista preliminar. Se realizan una serie de preguntas abiertas con el fin

de comprobar si realmente cumple con los requisitos que se han solicitado.

Etapa 2 Prueba de conocimiento. Con el fin de determinar si cumple con los

conocimientos necesarios se toma al postulante una prueba oral y escrita.

Etapa 3 Prueba psicologica. Se hace con el fin de determinar su equilibrio emocional.
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- Etapa 4 Entrevista final. Este paso consiste en una entrevista mas estricta y rigurosa
para conocer al candidato en profundidad, esta es realizada por el jefe del area a la cual

se postula.

5.9.4 Seleccion y contratacion. En esta etapa, después de evaluar a los postulantes se selecciona
al que mejor desemperio obtuvo en las pruebas realizadas, para cubrir el puesto vacante. Se sefiala
el cargo a desempefiar, las funciones que realizara, la remuneracion que recibira y el tiempo que
trabajara para la empresa, no sin antes ponerlo en un periodo de prueba como lo estipula la ley

“articulo 78 del codigo sustantivo del trabajo”.

5.9.5 Induccidn y capacitacion. Finalmente, una vez se tiene al candidato contratado, se procurara
incorporarlo a la empresa en el menor tiempo posible y capacitarlo sobre sus funciones, tareas,
responsabilidades, obligaciones y demas particularidades de su nuevo puesto. Informéandole a su

vez sobre los procesos, politicas y normas de la empresa para la cual va a trabajar.

Durante el proceso de seleccion es fundamental utilizar técnicas eficientes que permitan un
una seleccion de personal comprometido y eficiente para lograr el éxito organizacional. En este
sentido, el conocimiento de los fundamentos tedricos, adentran la investigacion, respecto de la
situacién existente en el mundo empresarial enfatizando, la necesidad de conocer cada uno de los
procesos y procedimientos, que se han llevado a cabo en el mundo empresarial, para alcanzar la

competitividad y la sostenibilidad de las empresas, respecto del tema en mencién.
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6. Técnicas y metodologias de reclutamiento empleadas por las empresas, para identificar
resultados positivos y mitigar riesgos en los procesos de seleccion y reclutamiento de

personal

En palabras de Chiavenato, uno de los autores brasilefios més reconocidos y admirados en
el &rea de la Administracion de Empresas y Recursos Humanos en Latinoamérica, el Especialista
en Recursos Humanos tiene dos alternativas; “estudiar a las personas como personas (dotadas de
personalidad e individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos indiv.) o
como recursos (dotados de habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para
desarrollar labores empresariales). Las organizaciones, no disponen de datos o medios para

comprender la complejidad de sus miembros”. (Chiavenato, 1999).

Y complementa, en el afio 2003, la seleccion es la escogencia del hombre adecuado para
el cargo adecuado, y por lo tanto debe haber un estricto proceso de seleccion de personal con el

proposito de aumentar la eficacia y el desempefio del personal. (Chiavenato, 2002).

Lo que permite considerar, las distintas metodoldgias usadas a través de los tiempos;

encontrando asi el aporte de escritores, fildsofos, cientificos y estudiosos en relacion al area de

Recursos Humanos, y a su vez permite evidenciar falencias, en el proceso.

6.1 Metodologias en el proceso de seleccion
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El modelo estructural que planteé Chiavenato (2002), esta basado, en el uso de pruebas de
Conocimiento, capacidad, psicométricas, de personalidad, entre otras. (Chiavenato, 2002). Pero
con el tiempo se han venido estructurando otro tipo de metodologias de utilidad para el proceso de

seleccion de personal.

6.1.1 La Entrevista en diferido. Identificando que esta herramienta, seguird siendo una de las
mejores técnicas de seleccion de personal durante mucho tiempo. Claro est, su evolucion depende
de los medios y las formas de ejecucidn; de hecho, son cada vez més las organizaciones que llevan

a cabo las entrevistas online a través de videollamadas telefdnicas o por Skype.

6.1.2 El CV ciego. Técnica que consiste en llevar a cabo procesos de seleccion de candidatos
mediante curriculums vitae (CV) anonimos, que no incluyan datos como el nombre, la fecha de
nacimiento o la foto para evitar discriminaciones de género, raza o edad, fue propuesta por El
Instituto Aleman para el estudio del Trabajo (1ZA), organizacién para la investigacion en economia

laboral, quien ha dado sus aportes significativos respecto de varios temas.

6.1.3 Networking online y social recruiting. El impacto de las redes sociales en los Gltimos afios
ha traido grandes cambios en las formas de hacer las cosas; impacto hacia las personas y las
organizaciones, quienes promocionan sus productos, servicios y desde alli presentan su marca. el
Networking online, hace referencia a organizar y participar en eventos o ferias de trabajo virtuales

con el fin de generar contactos y encontrar potenciales candidatos para vacantes futuras.
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6.1.4 Social recruiting. Es una estrategia para encontrar, atraer y contratar talento mediante el uso
de las caracteristicas y ventajas que brindan las redes sociales (como Facebook, Twitter, LinkedIn,
etc...) y sitios web (blogs, foros, foros de empleo, etc...). El Social Recruiting, en la actualidad,
se ha convertido en parte fundamental del marketing de reclutamiento y gestion de talento de las
empresas, dado que, una gran parte de la vida de estas personas se desarrolla en las redes sociales,
no solo en sus vidas sociales, sino en todos los aspectos, incluida la bdsqueda de nuevas

oportunidades de trabajo. (Up-Spain, 2005).

6.1.5 Assessment center. Son centros de seleccion de talento humano, con una serie de ejercicios,
en donde se pone a prueba las habilidades, de las personas interesadas o candidatos requeridos
para una vacante laboral especifica. En paises desarrollados, se dice que es la prueba de mas
confiabilidad, cuando se trata de evaluar y conocer las aptitudes de los candidatos que se postulan
para una vacante. Esta técnica, brinda oportunidades equitativas para todos los que estan llevando

a cabo un proceso de seleccion de personal.

El Assessment center, evalla habilidades o competencias,que hoy dia las organizaciones

tienen en cuenta y son de lo mas esencial; (De La Espriella, 2016).

- Habilidades de liderazgo - Habilidades de razonamiento
- Habilidades analiticas - Comunicacion efectiva verbal y
- Trabajar bajo presion escrita

- Trabajo en equipo - Habilidades numéricas
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6.1.6 Gamificacion. Es una técnica de seleccion de personal, no siendo el area de Recurso
Humano, la Gnica en la que puede utilizarse, dado que es de gran utilidad en procesos de educativos
y de formacion, en general es una Técnica de aprendizaje, permite a su vez ser un medio para
captar talento. La palabra gamificacion procede del término inglés gamification y se usa para
designar el “empleo de mecénicas propias de juegos en otros procesos no ludicos para asi lograr
de forma mas répida y eficaz los objetivos propuestos”. O sencillamente se desarrolla mediante una
criba curricular, es decir unas pruebas digitales, las cuales aminoran los costos empresarialmente
hablando en el que incurre una organizacion, a la hora de requerir hacer adecuadamente un proceso

de seleccidn. (Gestionet, 2018).

6.2 Estrategias para alcanzar 6ptimos resultado al momento de seleccionar personal.

No basta con tener en cuenta la dinamica a realizar, y que ésta ayude en términos
economicos a la organizacién, hay que ampliar el foco y descubrir aspectos relevantes; la
motivacion y la estimulacion laboral son excelentes aliados, pero también la pertenencia, el espiritu
de logro y poder, hacen parte de buenos aspectos que se deben tener en cuenta a la hora de concretar
un proceso de seleccion de personal; a su vez, las competencias en las actividades laborales se ven
reflejadas en acciones tales como: asumir responsabilidades, capacidades de decision, prestacion
de servicio, actuacion en el trabajo, actitudes, aptitudes, conocimientos y experiencias que ejercen

los individuos a fin de colaborar en los esfuerzos que tiene la empresa para alcanzar sus objetivos.
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6.2.1 Gestionar por competencias. La gestion por competencia hace referencia al establecimiento
de criterios que orientan la administracion del personal con base en sus competencias que

contribuyan al logro de los objetivos de una organizacién (Santos, 2001).

Las competencias son, segun definicion del autor Levy Leboyer, “comportamientos que
unas personas dominan mejor que otras, lo que las convierte en més eficaces en una situacion”.
La gestion de Talento Humano por Competencias facilita, a la organizacion el rol de poder
cerciorarse, de si asignaron el candidato correcto para la tarea indicada.

En este sentido el método se orienta a ser criticos, a partir de los planteamientos
brindados por los autores citados y se aborda en adelante la Gestion por compentencias como
elemento de discusion relevante frente a las practicas de seleccion de personal, que aporte en
sentido estricto al factor motivacional de las dos partes, organizacién — recurso humano,

teniendo como elemento principal la identificacion de perfiles.

A partir del planteamiento de Alles (2008) se pueden entender las competencias como
aquellas habilidades, cualidades, conocimientos o destrezas que poseen las personas y que
influyen en el rendimiento, al aplicar esto de forma integral se tendran los mejores resultados

para la empresa y una mejor orientacién para el colaborador.

6.2.2 Ejercitar el coaching empresarial. La herramienta del coaching, refiere un juego interno
de actuacion, conceptos de ensefianza y desarrollo capacidades, en palabras de Timothy Gallwey
(1974, 2000); En general este medio permite ayudar a las personas a mejorar en cualquier area

de actuacion de que se trate; “el éxito requiere la utilizacion tanto de la mente como del
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cuerpo”. La esencia del juego interno consiste en prepararse mentalmente para actuar bien,

es decir, esta relacionado con el enfoque mental a lo que seestd haciendo.

Muradep (2009) indica que dicha efectividad se podra lograr si las relaciones se centran en

las responsabilidades y tareas de los colaboradores.

Rodriguez (2008), la efectividad se obtiene cuando el coaching enfrenta los problemas
desde su origen, se enfoca a incrementar la capacidad de los colaboradores desarrollando la gestion

de sus competencias para enfrentar competitivamente los cambios de su entorno.

Esta estrategia permite no solo un Optimo resultado, cuando se trata de adoptar

herramientas, para la busquedad del candidato idéneo; adentran a un tema mucho mas especifico.

6.3 Como lograr empleados leales y eficientes

El referente de Idalberto Chiavenato; comparte; “el Clima Organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion”. A suvez, menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). (Chiavenato, 1992).
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En palabras de Gary Desseler, un mejor desempefio, requiere de trabajadores involucrados;
El Institute For Corporaty Productivity, define a los empleados involucrados, como aquellos,
individuos que participan tanto mental, como emocionalmente en su trabajo y que contribuyen al
éxito de su organizacion. Esto nos lleva a pensar en Administrar la Participacion de los
colaboradores, tener en cuenta sus opiniones, ideas y formas de hacer las cosas, no dejando de un
lado que “En la diversidad esta la Riqueza” (Desseler, 2015).

A su vez, administrar aspectos éticos, hacen la diferencia, a la hora de administrar Recurso
Humano, siendo la ética normas que definen una conducta, esta debe actuar como una herramienta

que brinde la seguridad y la privacidad del comportamiento de los empleados. (Desseler, 2015).

6.4 Técnicas de identificacion de competencias blandas en el proceso de seleccion.

Las competencias blandas hacen referencia o se apoyan en el desarrollo tedrico de
(Gardner, 1998), quien, dentro de su teoria de las inteligencias maltiples, introdujo el concepto de
inteligencia intrapersonal y la inteligencia interpersonal. Estas competencias blandas se pueden
clasificar de muchas formas;

- Actitudes

- Valores

- Emociones

A su vez, estos valores constituyen o hacen parte de los principios que median las
decisiones, preferencias y actuaciones de las vidas de las personas; se opta, se decide y se media

el comportamiento dependiendo de los valores de cada individuo.
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Cuando se habla de Habilidades blandas son aquellos atributos o caracteristicas de una
persona que le permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo que generalmente se enfoca
al trabajo, a ciertos aspectos de este, o incluso a la vida diaria, constituyéndose asi en el resultado
de una combinacion de habilidades sociales, de comunicacion, de forma de ser, de acercamiento a
los demaés y otros factores que hacen a una persona dada a relacionarse y comunicarse de manera

efectiva con otros.

Por lo anterior es que las habilidades blandas tienen relacion con lo que se conoce como
inteligencia emocional; la relacion y comunicacién efectiva se ve afectada principalmente por la

capacidad de conocer y manejar las emociones, tanto en nosotros mismos como en los demas.

6.5 Aspectos claves a la hora de identificar competencias blandas

La identificacion de competencias blandas se sustenta, y permite adentrarse en los
paradigmas de la sociologia del conocimiento, da cuenta de la demanda de habilidades, destrezas,
conocimientos, actitudes, valores y experiencia que se requiere para garantizar la sostenibilidad de

un negocio, sin importar su tamafo. En lo que se evidencia el perfil del candidato.

Martha Alles, en su obra Gestion del talento, habla de la importancia de la voluntad para
la puesta en préactica de las capacidades: El talento requiere capacidades juntamente con
compromiso y accion, los tres al mismo tiempo. (Alles, 2008), estos son elementos claves a la hora

de identificar competencias blandas en el recurso humano.
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En resimen de la investigacionen esta seccion, se gestiona a personas y a organizaciones,
y la manera en que estas interactGan entre si. Y justo por eso el nicho de los RRHH es voluble a
los cambios que la sociedad experimenta. Asi también Alles (2008) afirma, “gestion de recursos
humanos por competencias no es nada mas ni nada menos que el medio para tener éxito. Las
competencias, a su vez, son aquellos comportamientos que nos ayudaran a alcanzar los resultados”.

(Alles, 2008).

7. Experiencias de seleccidon de personal de pequefios y medianos empresarios

Las experiencias de pequefios empresarios, pueden identificar una mejor vision de cémo
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en las pymes es una variable importante, y
cdémo la era actual, muestra una nueva vision a las pymes desde la gestién del talento humano, y

los aportes estratégicos y significativos para lograr el éxito organizacional.

Las pequefias y medianas empresas tienen una particular importancia en la economia de
Colombia, no solo por el aporte que reflejan a la produccién, distribucion de bienes y servicios,
sino, también, por la flexibilidad de adaptarse a los cambios tecnoldgicos y que son relevantes

para la generacién de empleos.

Asi lo mencioné la ministra de trabajo en septiembre de 2019 (Alicia Arango OImos),
recordando la importancia que tienen las MiPymes en el pais, ya que, segun cifras del DANE, éstas
representan mas de 90% del sector productivo nacional y generan el 35% del PIB y el 80% del

empleo de toda Colombia. (Mintrabajo, 2019).
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De igual manera hoy dia las Pymes, tienden a integrar el proyecto de vida personal con el
empresarial, permitiendo que las personas se sientan parte de la empresa y creando en ellas un
sentido de pertenencia, lo que permite mejorar su participacion y compromiso, enfocados en la

evolucion y generando un crecimiento y aporte a la economia en el pais a través del tiempo.

7.1 Tradicion en procesos de seleccidn de personal en las pymes

Es muy comun, que en las pequefias y medianas empresas la gran mayoria sean de indole
familiar y que cuentan hasta con diez (10) afios 0 méas afios en el mercado de vida empresarial,
realizando el reclutamiento del personal requerido de manera empirica, sin tener en cuenta como
Ilevar a cabo procesos de seleccion enmarcados en las competencias organizacionales o estudios
de casos (Assessment Center). Sotelo (2013) sostiene, adaptan el trabajo al personal que existe, y

no a la inversa.

Esto genera un impacto negativo a la empresa, ya que aproximadamente de 10 trabajadores
seleccionados para realizar las funciones asignadas, renuncian al poco tiempo de ser contratados,

por considerar que sus capacidades y conocimientos son vulnerados.

Ademas piensan, que pierden mejores oportunidades de empleo, donde si podran
desarrollar a cabalidad sus competencias, afectando de cierta manera la productividad y el derroche

innecesario de tiempo y dinero en la contratacion realizada por la organizacion.
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7.2 Evolucién y transformacion en el reclutamiento y seleccion de personal

Las medianas y pequefias empresas, asi como las microempresas, han utilizado
tradicionalmente fuentes informales para el reclutamiento y seleccion de personal, como, por
ejemplo: la contratacion de familiares y recomendados por amigos, asi como se relaciona en el
documento de (Rodriguez D. , 2012) y donde predominan procesos intuitivos centrados en
entrevistas y certificaciones, pero poco se acude a pruebas técnicas. Entonces, en este tipo de
organizaciones los criterios socioculturales prevalecen sobre criterios técnicos a la hora de vincular

a una persona.

Las Pymes despliegan actividades como el comercio, actividades industriales, de
construccion, entre otras actividades, generando asi un desarrollo que combinandolo con capital,
recurso humano y medios productivos contribuyen a la reduccion de la pobreza y generacion de

empleo.

Es necesario resaltar que la vida de una nacion depende de la capacidad de sus empresas
para lograr altos niveles de productividad y crecimiento, permitiendo aumentar ésta a lo largo del
tiempo. EIl crecimiento continuo de la productividad requiere que la economia se mejore a si
misma continuamente. Las empresas deben mejorar sin descanso su productividad, afiadiéndoles
cualidades deseables, mejorando la tecnologia de los productos o aumentando la eficacia de la

produccién. (Porter, 2019).
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En cuanto a la innovacién, hay un relativo consenso frente a su papel como fuerza del
crecimiento de la productividad; no obstante, todavia son pocas las empresas que lo hacen. La
mayoria de los empresarios la ven como una actividad costosa y riesgosa, a tal punto que
consideran que los beneficios de innovar no son atractivos en comparacion con los costos en que

deben incurrir. (Confecamaras, 2017).

7.3 Estrategia organizacional en el reclutamiento y seleccion de personal

Durante muchos afos los pequefios, medianos e incluso los mas grandes empresarios han
utilizado criterios basicos para la seleccion del personal que hara parte de su empresa, personas

con caracteristicas y capacitadas para el desarrollo de actividades especificas.

De ahi que, no todas las empresas evidencian un gran equipo humano; en el caso de las
pymes, lo més probable es que sean los encargados de las diferentes tareas dentro de la empresa,

quienes lleven a cabo el proceso de seleccién cuando se produce una vacante.

En este sentido, es importante que las personas con responsabilidades en sus areas estén
todos preparados para realizar un proceso de seleccion. Hay que indicar que tienen una ventaja
muy importante de su lado: nadie como ellos conoce tan de cerca las caracteristicas y las

necesidades de su area.

Dado que es un tema constante en las pymes por este motivo actualmente han surgido en

el mercado opciones de empresas o entes encargados de ofrecer servicio de acompafiamiento en la
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seleccion del personal requerido en un &rea especifica y de esta manera sin ser un gran experto en
el tema contara con el apoyo de un profesional conocedor del tema, aportando ideas claras para la

realizacion del proceso.

7.4 Algunos factores que afectan el reclutamiento en las pymes

Tres factores se presentan en las pymes al momento de cubrir sus vacantes. Esto se debe
a que el mercado laboral cambia constantemente, pero también a que muchas empresas no adecuan

sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal. (Pyme Empresario, 2018).

7.4.1 Falta de tiempo. Este es uno de los factores, que hace dificil la tarea de encontrar el talento
requerido por laempresa. La operatividad no puede detenerse y en medio de las responsabilidades
diarias es usual que se aplace el proceso, teniendo que tomar una decision urgente y sin el protocolo

0 debido procedimiento.

7.4.2 Falta de herramientas. En las pequefias y medianas empresas, no se cuenta con un area
encargada de Talento Humano, debidamente establecido y por ende no se tiene una infraestructura

tecnoldgica, las técnicas y las practicas especificas para seleccion de personal requerido.

7.4.3 Personal calificado. El personal asignado en las pymes para realizar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, no cuenta con el amplio conocimiento del panorama laboral

actual, asi como las estratégias para la construccion de las caracteristicas del perfil requerido.
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Siendo lo ideal de esta manera contar con el apoyo de un reclutador, conocedor del &rea geografica

o0 industria a la que pertenece la empresa y de esta manera poder llevar a cabo un proceso exitoso.

7.5 Bases para un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Actualmente, muchas pequefias y medianas empresas pymes no cuentan con un area
establecida de Talento humano, de igual manera no cuenta con profesionales que se encarguen de

Ilevar a cabo el proceso de seleccion cuando se presenta una vacante.

Por ese motivo, profesionales externos a la empresa, se encargan de apoyar a estos
pequefios y medianos empresarios, brindandoles servicios que los orienten en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, con las herramientas adecuadas, dado que para la mayoria

de las pymes no resulta facil, ni rentable contar con esta area de apoyo (Talento humano).

En este sentido, es importante que las personas con responsabilidades en sus areas estén
todos posiblemente preparados para encarar un proceso de seleccién. Indicando que tienen una
ventaja muy importante de su lado: nadie como ellos conoce tan de cerca las caracteristicas y las

necesidades de su area o departamento. (InfoJobs).

7.6 Factores que pueden impedir el desarrollo de las pymes

Por su parte (Zapata G, 2004) sintetiza en su investigacion la problematica y los factores

determinantes para las pymes en cuanto al su crecimiento y desarrollo.
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7.6.1 El paradigma manejado por los duefios. Empresarios — gerentes de las Pymes con respecto
“a querer o no querer” desarrollar una gerencia profesional en el seno de sus empresas, por encima
de la excusa de no tener tiempo para planear, ni de hacer inversiones en investigaciones y
desarrollo, entre otros temas que se deben manejar para tener una empresa sana y con resultados

de sostenibilidad en el tiempo.

7.6.2 Las Deficiencias en la gestion interna. La incapacidad para asociarse y formar clister que

les permitan aunar esfuerzos para enfrentar la competitividad nacional y transnacional.

7.7 Herramientas estratégicas para el reclutamiento de personal

También es cierto que si las pequefias y medianas empresas, no cuentan con personal

exclusivo y calificado enfocado en el tema de recursos, pueden encontrar otras propuestas que

agregan valor, cuando de llevar a cabo proceso de seleccidn de personal en sus organizaciones.

- Bolsas de Empleos

Figura 4.

Tomado de https://images.app.goo.gl/KFmVVzPd9uXR4Dbo9.
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Segun el (Minjusticia, 2013) en el Decreto 2582 de 2013 (compilado en el Decreto 1072
de 2015 — Reglamentario Unico del Sector Trabajo), contempl6 un capitulo especifico para la
regulacion de las bolsas de empleo en Colombia, haciendo diferencia entre aquellas constituidas
por instituciones de educacion superior y las constituidas por las demas entidades sin &nimo de

lucro.

Cabe destacar que una bolsa de empleo, es un espacio en el cual se registran una serie de
ofertas laborales, y a su vez la postulacion de personas que buscan empleo, permitiéndoles al
momento de inscribirse, acreditar el cumplimiento de los requisitos establecidos para ser

contratados de acuerdo con las necesidades de cada empresa.

la principal ventaja de las bolsas de empleo es que la necesidad de incorporar personal es
real, existiendo también la posibilidad de ser seleccionado, para ocupar un puesto a corto plaz;, el

pertenecer a la bolsa da la posibilidad de ser tenido en cuenta a mediano y largo plazo.

Otra ventaja es la facilidad de acceso a procesos de seleccidn, principalmente en las bolsas
de empleo privadas, dado que el objetivo de las bolsas de empleo es que todas las personas que
estan alli referenciadas se encuentren evaluadas, para de esta manera hacer mas facil el proceso al

momento que surja una vacante.

- Ferias de Empleo
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Empleo
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Figura 5.

Tomado de: https://images.app.goo.gl/uJhY5baykIJxTrQm3A.

Este tipo de eventos permite acceder de forma directa a los empleadores y conseguir

informacidn valiosa para la busqueda de trabajo. (Educaweb, 2019).

Estas ferias brindan algunos beneficios, de posibles relaciones con profesionales de
empresas reconocidas que no siempre son de facil acceso y que normalmente estan presentes en
las ferias, de igual manera también resulta ser un facilitador de contacto mas directo con los
reclutadores y seleccionadores profesionales, también permite conocer cuales son las necesidades

reales del mercado de trabajo.

- Redes Sociales
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Figura 6.

Toamdo de: https://images.app.goo.gl/QHkpANBVQ8VkJIFvneé.

No sélo funcionan como puntos de encuentro de familiares y amigos, también las nuevas
tecnologias, las empresas y los profesionales de recursos humanos confirman un cambio
irreversible ante internet y el uso de las redes sociales, excelentes instrumentos para contactar a
personas externas al circulo cercano. Son, por ende, al postear tu vacante en grupos de empleos
abiertos o difundir tu basqueda en la red social de la empresa, teniendo mas oportunidad de llegar

a la persona adecuada.

Cada diez (10) empresas utilizan las redes sociales para reclutar nuevos candidatos, por lo
que se han convertido en una herramienta, que permite atraer talento, pero, por otro lado, sino

comunica bien la vacante al puesto, puede obtener decepcionantes resultados. (PrensaLibre, 2019).

- Recepcion de CV
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Figura 7.

Tomado de: https://images.app.goo.gl/wSNKFS9fjDZYoTC49.

Es una fuente informal de reclutamiento, pero no por eso menos importante. En esta
instancia, el duefio o administrador de la pyme recibe curriculum vitaes sin solicitarlos, de personas
que buscan hacerse conocidas ante una potencial vacante. También ocurre que personas de su
confianza le derivan los antecedentes de profesionales, que ellas consideran podrian ser un aporte

para la organizacion. (Florez, 2005).

7.8 Propuestas de tendencia en reclutamiento y seleccion

Romero, (2017), en determinadas empresas, como pueden ser las Pymes, pueden surgir

dificultades para poder captar talento o atraer a candidatos cualificados a sus empresas.

En estos casos puede ser conveniente la subcontratacion del reclutamiento y seleccién de
personal a través de empresas especializadas. Esto les permitira ahorro en tiempo y gastos, asi

como llegar a un mayor nimero de candidatos con mejores competencias.
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Dentro de esas propuestas de valor se encuentan en Colombia algunos equipos de
profesionales que se han organizado y de esta manera ofrecen sus servicios a las diferentes
empresas incluidas las Pymes, garantizandoles mejores procesos de reclutamiento y seleccion del

personal:

- Adecco Empresa de Trabajo Temporal

Figura 8.
Tomado de Adecco (s.f) Consultoria en estrategia organizacional recuperado de:

https://www.adecco.com.co.

Adecco es la empresa de trabajo temporal dentro del grupo internacional de soluciones

profesionales y lleva mas de 50 afios de experiencia en todo el mundo.

A su vez Infojobs en Colombia y en otros paises como es el caso de Espafia, Brasil, Chile,
implementan opciones de apoyo a las Pymes e incluso a grandes empresas, que les garantizan
coémo realizar una correcta captacion y seleccion de personal en el area que asi lo requiere, dos

ejemplos claros son:
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- Infojobs-Bolsa de empleo

InfoJobs Empresas

Tenemos
los mejores
candidatos

PUBLICAR UNA OFERTA

Figura 9.

Tomado de: https://recursos-humanos.infojobs.net/assets/uploads/2019/04/300x500_Blog.jpg.

Infojobs (Infojobs), es una propuesta de bolsa de empleo privada, facilitando el encuentro
de oferta y de demanda mediante almacenamiento de curriculum de los candidatos y de las ofertas

de las empresas en un formato estandarizado.

- Bolsa de empleo los que estan en todas

Figura 10.

Tomado de https://www.losgqueestanentodas.cl/hs-search-
results?term=seleccion+de+personal+en+pymes&type=SITE_PAGE&type=BLOG_POST&type

=LISTING_PAGE.
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Como lo hace notar (Los que estan en todas), es una empresa chilena, la cual en ese pais,
representa un reconocimiento por su liderazgo en la industria de la television y banda ancha y
adicionalmente presta un servicio distintivo a las pequefias y medianas empresas a través de VTR
negocios y la cual ofrece a traves de la plataforma disefiada y que es de gran apoyo; guias de

estrategias de seleccién de personal para pymes.

Estas empresas apoyan a las pymes, ofreciendo a través de sus servicios llevar a cabo
procesos de seleccion que les permita escoger de manera idénea al personal calificado, para cubrir

la vancate del perfil requerido.

7.9 Pymesy procesos de seleccion exitosos

En la busqueda de experiencias de reclutamiento y seleccion de personal, se realiz6 una
encuesta a distintas pymes de la ciudad de Barrancabermeja, con el propoésito de identificar la

técnica empleada para la escogencia de personal idéneo.

Se aclara que las empresas, no firmaron un formato de autorizacion para dar a conocer
informacidn puntual y relevante respecto de la empresa, sin embargo dieron a conocer aspectos

de cémo llevan a cabo el proceso de reclutamiento y seleccidn de su personal.

La encuesta se desarrollé con las preguntas que a continuacion se relacionan;
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- Pregunta 1: ;Su empresa cuenta con un area de recursos humanos o con una persona

que tenga el conocimiento en este tema?.

- Pregunta 2: /Su empresa realiza descripcién del perfil del cargo al momento de

identificar la necesidad de personal?.

- Pregunta 3: ¢{Luego que identifican la necesidad de llenar una vacante, de qué forma

realizan la recepcion de hojas de vida?.

- Pregunta 4: ;Quién realiza la preseleccion de las Hojas de vida recibidas?.

- Pregunta 5: (Quién se encarga de realizar la entrevista y qué aspectos tiene en cuenta

durante la entrevista?.

- Pregunta 6: ¢ Luego de realizar la contratacion de la persona requerida para el cargo,

establece un periodo de prueba?.

- Pregunta 7: ¢ Considera que los procesos de seleccion realizados han cumplido con sus

expectativas?.

- Pregunta 8: ¢ Durante el tiempo que empiricamente ha realizado procesos de seleccién

siente que si ha seleccionado el perfil requerido?.



ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 78

- Pregunta 9: (En el proceso de seleccion realiza algun tipo de prueba a los posibles

candidatos?.

- Pregunta 10: ;Qué estrategia utiliza para que las personas contratadas permanezcan y

no sea necesaria una rotacion constante de personal?.

- Experiencia empresa No. 1

Ubicacion Barrancabermeja

Descripcién Educacién no formal
(Certificaciones de Ley)

Antigledad 6 afios

Ndmero de Empleados 30

Resumen de la consulta: No cuenta con un éarea de recurso humano, a la hora de
requerir personal, si tienen definido un perfil de candidato solicitado, recepcionan hojas de
vida de forma presencial y en la péagina web, la preseleccion de las hojas de vida y su revision,
esta a cargo de la persona encargada de la parte contable en la organizacién, es el propietario
de laempresa es el encargado de hacer la resepctiva entrevista y proceso de seleccion, cuando
es seleccionado el candidato se hace un periodo de prueba. Consideran que el proceso de

seleccion lo han ealizado durante afios y asi les funciona.
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- Experiencia empresa No. 2

Ubicacion Barrancabermeja

Descripcién Elabora productos de panaderia,
pasteleria y cafeteria.

Antigliedad 6 afos

Ndmero de Empleados 30

Resumen de la consulta: No cuenta con un area de recurso humano, el perfil del
candidato se define de acuerdo a la necesidad que tenga y en el momento que se presenta, no
hay antelacion en este proceso, recepcionan hojas de vida en la organizacion, y tienen muy en
cuenta las referencias a la hora de reclutar el personal, el propietario es la persona encargada
de la revision de las Hojas de Vida, la preseleccién y la entrevista; si tienen un periodo de

prueba de un (1) mes, para verificar la actitud del candidato.

Manifiestan que el proceso realizado durante los afios de experiencia, ha sido efectivo,
permitiéndoles garantizar una estabilidad a los empleados, sin tener que realizar rotaciones
frecuentes en el personal seleccionado; lo que contribuyen a la rentabilidad y sostenibilidad de
la empresa, permitiendo de esta forma ofrecer beneficios al personal (incentivos — préstamos),

y su estabilidad laboral.



ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 80

- Experiencia empresa No. 3

Ubicacion Barrancabermeja
Descripcion Empresa familiar de

comercializacion de prendas de

vestir.
Antiguedad 10 afios
Numero de Empleados 15 Fijos

10 Temporales

Restmen de la consulta: No cuenta con un area de recurso humano, pero se encuentran
en el aseguramiento, de una entidad que a titulo de prestacion de servicios que les asesore al
respecto del tema de seleccion de personal, recepcionan hojas de vida en la organizacion y
hacen uso de las redes sociales, el propietario es la persona encargada de la revision de las
Hojas de Vida, tienen muy encuenta la actitud de servicio al cliente, aluden que su proceso es
correcto y que no requieren ninguna intervencion de entidades o asesorias para desempefiar

esta funcion.

- Experiencia empresa No. 4
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Ubicacion Barrancabermeja

Descripcion Empresas comercializacion de
suministros de ferreteria, aseo,

papelaria y miscelanea.

Antigledad 5 afos

Ndmero de Empleados 40 Fijos

Restmen de la consulta: No cuenta con un area de recurso humano, porque no les
parece relevante, cuentan con un manual de funciones y procedimientos y de ahi tienen
establecido los perfiles de cada &rea en caso de requerimiento, recepcionan hojas de vida en la
organizacion, su pagina web solo funciona para dar a conocer su marca, Sus Servicios, pero
hacen uso del servicio que prestan las Bolsas de Empleo (Sena — Cajas de Compensacion);
realizan el proceso de seleccion en un pequefio orden; preseleccién y una entrevista inicial al

candidato (Asistente Administrativo), luego entrevista final y seleccion (El Gerente).

La experiencia en la utilizacion de la técnica establecida para el reclutamiento y
seleccion de personal, ha sido benefico para la empresa, el tener definidos los perfiles del
personal requerido, es de gran aporte al momento de seleccionar el personal, garantizandoles
de esta forma la idoneidad en el proceso, permitiendo identificar sus competencias que aportan

a la sostenibilidad de la empresa



ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 82

8. Conclusiones

Las pymes en Colombia son de gran importancia, porque se ha demostrado que generan
mas del 80% de empleo en la poblacidn; de este modo, un emprendedor que toma la decision de
invertir en una pequefia 0 mediana empresa, ha de considerar la importancia y como valor agregado

el talento humano, pues es el elemento mas valioso, con el que puede llevar a cabo su experiencia.

Una buenta técnica de reclutamiento y seleccion de personal permite a los pequefios
empresarios incorporar al candidato adecuado, de ésta manera contribuye a que la empresa u
organizacion se torne altamente competitiva, porque no solamente facilitaria los procesos de
reclutamiento sino también a la reduccién de costes econdmicos producidos por una seleccion
erronea.

Estudios de varios autores entre ellos Martha alles, han encontrado que la metodologia que
ha impactado y que ha generado un buen desempefio laboral al realizar un proceso de reclutamiento
y seleccidn de personal es aquella que identifica los rasgos actitudinales de una persona como son;
las capacidades, el compromiso y la accion, lo cual sera traducido en resultados de productividad

y sostenibilidad para la empresa.

En el ejercicio realizado a las empresas, se logré evidenciar que aunque no cuentan con
area de telanto humano, si aplican la técnica de competencias, dado que ella les permite la
identificacion de talentos especiales acordes a las necesidades de la organizacion, sin que haya una

constante rotacién en los equipos de trabajo.
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9. Recomendaciones

La carrera profesional de gestion empresarial debe dar un enfoque relevante en el manejo
de reclutamiento y seleccion de personal, considerando que el talento humano se constituye en
capital intelectual que le aporta valor a la empresa, porque trabaja en conjunto con los objetivos
estratégicos garantizando el éxito empresarial. Ademas facilita que el proceso de contratacion sea
transparente y justo, ya que permite el aprendizaje en la identificacion de caracteristicas y
habilidades blandas propias del ser, minimizando el riesgo de contratar inadecuadadmente y por

lo tanto evitando costes econdmicos a la empresa u organizacion.

Es necesario que las pequefias y medianas empresas se enfoquen en retos y desafios que
les permitan estar a la vanguardia de nuevas tecnologias y procesos de innovacion, los cuales

pueden ser aplicados en su entorno, convirtiéndose altamente competitivas.

Si, es posible mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, en las
pequefias y medianas empresas, adoptando y teniendo en cuenta un enfoque mas atractivo, ser mas
abiertos respecto de las nuevas tecnologias y nuevas practicas, que surgen en relacion con los
cambios que el mundo enfrenta; una guia diferenciadora, serd, que se permitan tomarse el tiempo
de identificar en qué posicién se encuentra la organizacion, respecto de las técnicas y los
procedimientos, y que se quiere lograr, es el caso de muchas empresas como por ejemplo
Heineken, que para ello, ide6 un método completamente innovador y alejado de todos los canones
establecidos: genero diversas situaciones para que el candidato se sintiera incomodo, e incluso

algunas en las que se daban situaciones en las que se producia algun tipo de peligro. ¢Quién fue el
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seleccionado? El candidato que mejor se desenvolvié y manejo de la manera méas dptima todas las

situaciones.

Indiscutiblemente, las pymes deben empezar a implementar el &rea de Talento Humano, o
en su defecto contratar asesorias o contar con el apoyo de entidades como son la Camara de
Comercio, Acopi, entre otras, que garantizan estos procesos a las pymes en temas referentes a esta
area, lo que favorecera la realizacion de procesos de reclutamiento y seleccion de personal mas
objetivos y confiables, permitiéndoles aumentar su productividad y crecimiento constante. De
igual manera, establecer el tema de compensacion y beneficios para sus empleados brindando una
estabilidad a cada uno de ellos, para tener un equipo de trabajo comprometido, que permita la

sostenibilidad de la empresa.
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Apéndices

Apéndice A. Formato de Relatoria sesion | Seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para el Desarrollo de la seccion y presentacion de la Relatoria |
Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita
el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. | Seminario de Investigacion
Tema: Fundamentos tedricos del papel que desempefia una buena
seleccion de personal sus impactos positivos y beneficios que
Presentado por: generan en las empresas.
Fecha: Heidy Marcela Sarabia Hernandez
18 de junio de 2020

1. Objetivo:

Identificar cuéles son los fundamentos tedricos y como ha evolucionado en el tiempo, realizar
un buen desempefio en la seleccion de personal, las definiciones que llevan a determinar la
importancia del Talento Humano, la gestién del recurso humano y sus funciones, asi, como
conocer el comportamiento en las organizaciones, las consecuencias que se generan por una
mala gestion en la seleccién de personal y el impacto de crecimiento y sostenibilidad de las

empresas.
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Interrogantes que motivan a la Investigacion:

- ¢Qué es el reclutamiento y seleccién de personal?

- ¢Por qué es importante realizar una adecuada seleccién de personal?

- ¢Cudles son las desventajas de no llevar a cabo un proceso de reclutamiento adecuado en las
pequefias empresas?

- ¢Como afectaria a los pequefios empresarios?

- ¢de qué manera influye desarrollar una buena gestion en el proceso de seleccion de personal?

3. Desarrollo del tema

3.1 Introduccidén
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La presente relatoria aborda los fundamentos tedricos sobre la seleccion de personal, el papel
que desempefia hoy en dia el hombre en la organizacion, la importancia que ocupa en el mundo
actual y las consecuencias que se generan cuando este proceso de reclutamiento no es bien
estructurado, las tendencias y el impacto que esto genera en las organizaciones, son conceptos
de gran relevancia que el empresario debe reconocer para conformar un equipo altamente
competitivo, creando valor ala empresa y pueda ser utilizado como un pilar importante dentro

de cualquier estrategia empresarial.

El factor fundamental de una empresa son sus empleados, quienes logran la realizacion y el éxito
organizacional a través de una buena gestion de sus subalternos, con esto una empresa puede

tornarse altamente competitiva, si sabe como desarrollar su 1&D (Innovacion y desarrollo).

Con la ayuda de diferentes fuentes de investigacion, autores, articulos, libros, tesis etc, se lograra
encontrar una orientacion a la comprension del tema de ésta relatoria y poder hallar una adecuada
explicacién, confiable y segura del objeto tema seleccionado, con el fin de lograr el propdsito
del primer objetivo de nuestro trabajo de grado que es “Establecer los fundamentos teoricos y
evolucion del papel que desempefia una adecuada seleccidn de personal en el crecimiento y

sostenibilidad de las empresas”.

3.2 Definicion de reclutamiento y seleccién de personal

3.2.1 Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal se puede definir como el proceso de identificar y atraer a la
organizacion a solicitantes capacitados e idoneos, es decir, esta es la etapa inicial de un conjunto
de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar

cargos dentro de las empresas.

Chiavenato (2011) considera que la seleccion de personal forma parte del proceso de provision
de recursos humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccién de
recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos

humanos a la organizacion. Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la




ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 108

atencion, de incrementar la entrada y, por tanto, una actividad positiva de invitacion, la seleccién
es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la
entrada y, por tanto, de restringirla.

Mientras en la tarea de reclutamiento se trata de atraer con selectividad mediante varias técnicas
de comunicacion a los candidatos con los requerimientos minimos para el puesto vacante, en la
seleccion la tarea bésica es escoger, entre los candidatos reclutados, a los que tengan mas
probabilidades de adecuarse al puesto y desempefiarlo bien (Chiavenato, Administracion de

Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones, 2011)

Chiavenato lo que desea expresar es que; aunque se trate de dos conceptos diferentes las dos van
de la mano; el reclutamiento es la etapa inicial, mientras que la seleccion de personal es una de
las fases finales. En el reclutamiento no es necesaria una accion coordinada del &rea de recurso
humano; por ejemplo, muchas veces son los candidatos los que llegan por iniciativa propia a las
puertas de la empresa. En cambio, para un proceso de seleccion de personal si es indispensable
la coordinacion con el departamento de RR.HH. El proceso de seleccion de personal puede ser
interno o externo dependiendo de la fuente de donde procedan los candidatos y hasta mixto para

algunos tipos de contratacidn, siendo éste implementado mayormente en las empresas.

3.2.2. Reclutamiento Interno

Se hace cuando los candidatos que atrae la organizacion para cubrir el puesto de trabajo vacante
son de la propia organizacion o han pertenecido a la misma en algun periodo anterior (practicas
en la empresa o sustitutos, por ejemplo), es decir, el reclutamiento se hace entre los candidatos

que son o han sido empleados de la empresa. (Ruano, 2014)
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3.2.3 Ventajas e inconvenientes de la seleccién interna

Figura 1.

Ventajas e inconvenientes de la seleccion interna.

VENTAJAS INCONVENIENTES

- El candidato ya conoce la organizacion, asi
como, la organizacion lo conoce a él.

- Se reduce la posibilidad de fracaso o
inadaptabilidad por parte del candidato.

- Los empleados estdn mas comprometidos
con la empresa, por tanto, se genera un
mejor clima laboral.

- Se pueden aprovechar las inversiones en
formacion realizadas con anterioridad en
ese empleado.

- No siempre es facil encontrar a la persona

ideal dentro de la empresa. Hay una menor
gama de candidatos.

- Existencia de favoritismo a la hora de elegir

el candidato.

- Posible existencia de conflictos y falta de

cooperacion entre los trabajadores.

- No se permite |a entrada de nuevas ideas y

puntos de vista lo que perjudica a la
empresa.

- La empresa puede mantener su politica
salarial (ya conecida por el empleado)
- Es menos costoso que el reclutamiento
externo (en tiempo y en recursos).
Fuente: Elaboracion propia a partir de De La Calle y Ortiz (2004), Porret (2012) y Werther et al.
(2014).

Adaptado de: : https://core.ac.uk/download/pdf/211092663.pdf

Aunque las ventajas en el reclutamiento interno sean notorias, no siempre son las mas adecuadas,
segun Jessica Ruano, estas traen consigo una serie de dificultades que sefialan sus desventajas,
es decir, pueden existir los favoritismos; se colocan personas en el puesto solo por ser familiares
0 amigos de familiares de los decisores, ademas puede ocurrir que no haya una amplia gama de
candidatos a elegir, esto puede generar conflictos al tratar de ascender a un puesto, creando

envidia entre comparieros y un mal clima laboral.

Por ultimo, al no permitir nuevos candidatos, la empresa no permite la entrada de nuevas ideas,
nuevos puntos de vista, que podria ser muy enriquecedor tanto para la organizacion o los propios
trabajadores que ya estan en ella.

3.2.4 Reclutamiento Externo

Se da cuando se busca los candidatos fuera de la organizacion, es decir, que no pertenecen a ella.

Consiste en obtener a las personas necesarias para cubrir uno o varios puestos de la organizacién,
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mediante la obtencion de ésta fuera de la empresa, es decir, en el mercado exterior. La aportacion
de (Chiavenato, 2000) nos dice que “en esta clase de investigacion sobresalen dos aspectos
importantes: la segmentacion del mercado de recursos humanos y la localizacion de las fuentes
de reclutamiento” (p. 216) (Lopez J. , 2017, pag. 14)

3.2.5 Ventajas e inconvenientes del reclutamiento externo

Figura 2.

Ventajas e inconvenientes del reclutamiento externo

VENTAJAS INCONVENIENTES

- Se permite la entrada de nuevas ideas y |- Mayor riesgo de fracasar a la hora de elegir
nuevos punios de vista a la empresa. al candidato o candidatos.

- Posibilidad de aprovechar las inversiones en
formacion hechas por otras empresas.

- Si la necesidad es inmediata, el que estén
ya formados hace el proceso mas agil.

- La gama de candidatos entre los que elegir
es mayor gue con reclutamiento interno.

- El incluir nuevo personal puede ayudar a los
trabajadores existentes a motivarse e
involucrarse mas en la empresa.

- Mo hay seguridad de |la permanencia del

candidafo en el puesto.

- Mayor duracion que el reclutamiento
interno.
- Mas costoso y complejo que el

reclutamiento intermno.

- Posible desmotivacion de los trabajadores

al contratar a individuos externos a la
organizacion.

- La politica salarial de la empresa se puede
ver afectada.

Fuente: Elaboracién propia a partir de De La Calle y Ortiz (2004), Porret (2012) y Werther ef al.

(2014).

Adaptado de: https://core.ac.uk/download/pdf/211092663.pdf

Al realizar este tipo de reclutamiento externo la empresa u organizacion tiene diversas variables
que van en pro de la organizacion, pero también hay que sefialar que este tipo de seleccion puede
sufrir varios tipos de inconvenientes en el que puede generar un mayor riesgo de fracaso, debido
a que el candidato puede salir huyendo una vez sea contratado si no conoce muy bien la
organizacion al candidato. Otra preocupacion es que los trabajadores se pueden sentir
amenazados e incluso desmotivados sino son considerados por la empresa, puesto que la llegada
de un nuevo empleado les produce desconcierto, porque consideran que ellos podian ocupar ese

puesto.



https://core.ac.uk/download/pdf/211092663.pdf
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Por ultimo la empresa se veria obligada a cambiar su politica salarial para: “...adaptarla a la
marcada por el mercado laboral, puesto que esta sera la retribucién que exija el candidato que
viene de afuera de la empresa, especialmente cuando viene de la competencia” (Ruano, La

seleccion de personal en las organizaciones: Externa Vs Interna. Nuevas tendencias, 2014)

Por otro lado Chiavenato (2009) considera que el reclutamiento interno y externo: “contribuyen
a la formacion y la continua actualizacion del banco de talentos que servira de fuente para los

reclutamientos futuros” (pag. 155).

3.2.6 Reclutamiento Mixto

Es aquel proceso que involucra ambos tipos de reclutamiento, interno y externo y ofrece ventajas
tanto para el candidato como para la empresa, por dar mas oportunidades a los diferentes talentos

y, al mismo tiempo, aln dar oportunidad a los que ya estan en la empresa.

3.3 Seleccién de Personal

La seleccidn de personal es el proceso que se sigue para la contratacion de un empleado para
ocupar un puesto 0 una vacante, en las que se evalUan las cualidades, los conocimientos, las
experiencias etc. Con ello se logra que las personas seleccionadas vayan en busca de formar su
propio desempefio laboral, desarrollando sus habilidades y potencialidades a fin que sienta
satisfaccion a si mismo y en la comunidad que se desenvuelve, como lo expresa en su tesis el

ingeniero Jaime Vallejo Salinas:

Al elegir a las personas mejor calificadas para laborar en la compafiia, se incrementan los niveles
de satisfaccion laboral, ya que ellos cuentan con intereses similares a los de la organizacién; se
incrementan ademas la productividad y la calidad. Ademas, intuye que para la seleccion eficaz
de personal se requiere una clara comprension de la naturaleza y propdsito del puesto que se va
a llenar. Se debe hacer un analisis objetivo de los requerimientos del puesto, y en lo que sea
posible, se tiene que disefiar el empleo para que cumpla con las necesidades organizacionales e
individuales. (Vallejo J. , 1996)
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Este proceso inicia desde el estudio del perfil del cargo a ocupar segun la vacante, hasta
determinar quién debe contratarse; durante este proceso no solo participa el departamento de

recursos humanos, sino cada uno de los jefes de area segun corresponda el cargo:

Estos juegan un papel importante, pues su criterio para evaluar a los candidatos es clave
durante el proceso. La seleccion de personal es una de las funciones mas significativas
que debe realizar el psicélogo organizacional como encargado del departamento de
recurso humanos, es a traves de este proceso que se realiza el suministro de los nuevos
empleados a la organizacion y es quien determina la eficacia del proceso, garantizando

un nuevo personal competente, segin Milcovich y Boudreaw.

(Brumfitt, Barnes, Norris y Jones, 2001) indican que es primordial que el proceso de seleccion
se base en datos correspondientes al cargo, asi pueden comparar las variables y sustentar su
validez, ademas dicen que dichos datos son conocidos en el mundo organizacional como “perfil
del cargo” por medio del cual se describen todas aquellas habilidades, herramientas y destrezas
propias del individuo para ejercer el puesto laboral determinado. (Espriella & Pefia, Estudio de
métodos de seleccion de personal utilizados en las diferentes empresas del sector hotelero en la
ciudad de Cartagena de Indias, 2010)

Las afirmaciones de las autoras Espriella & Pefia (2010), se sostiene con Cancinos Andrea donde
afirman: “Que el criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacién que se
posean respecto del cargo que genera la plaza vacante. La seleccién se basa principalmente en
las especificaciones del puesto, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la seleccién

de personal para ese puesto” (Cancinos A. K., 2015).
3.3.1 Perfil del cargo
Es el conjunto de caracteristicas generales y particulares que el empleador define para buscar

postulantes para un cargo y con el cual convoca a los candidatos, y con las que espera obtener

del seleccionado un buen desempefio en el cargo. En pocas palabras el perfil del cargo no es mas
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que la definicion del cargo, que incluye la relacion de actividades que desarrollaria una persona

al ocuparlo.

A continuacién, veremos cémo ha evolucionado la historia de recursos humanos a lo largo de
los afios, en los que veremos de una forma mas esquematica los diferentes cambios que se han
producido en este &mbito, ademas se relacionaran personajes que han tenido un fuerte colapso
ante esta investigacion y han hecho hincapié en la historia.

3.4 Historia y Evolucion

Todo empezé con la edad primitiva, no existian técnicas ni conductas para aplicar a este proceso,
tan solo bastaba en asignar puestos, donde se distribuian los trabajos por edad, capacidades
fisicas y sexo, todo este proceso de seleccion de personal se hacia de manera mecanica, por lo

tanto, no se aplicaban técnicas exactas para ocupar un cargo.

Luego surgio la edad media, donde se destaco el trabajo artesanal en esta época “las técnicas de
seleccidn fueron casi nulas e inexistentes, ya que los puestos de trabajo los ocupaban los mismos
familiares, era més bien de caracter hereditario, no habia normas establecidas para entrar en el

puesto de trabajo, iba arraigada solo por la clase social de cada persona” (Lopez J. , 2017).

Aunqgue ya existian estudios y pensadores que argumentaban que cada persona tenia cualidades
y habilidades especificas, y por lo tanto se le debian asignar un puesto de trabajo adecuado, para

su mayor rendimiento.

Segun (Lopez Uceda, 2017) La época que marco la historia de la evolucién en la seleccion de
personal comienza con la primera revolucion industrial, donde empieza a hablarse de los
recursos humanos y lo ven como un mecanismo mediador entre la organizacion y los
trabajadores en la cual lo hacen de forma adecuada y satisfactoria la combinacion de los dos,

con el fin de reducir los conflictos.
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En la segunda revolucion industrial que comenzé en Estados Unidos a mediado del siglo XIX,
inicio el reclutamiento ya de manera formalizada, ac4 comenzaron a institucionalizarse y
sistematizarse los procesos de reclutamiento y seleccidn de personas para las vacantes existentes,
donde las empresas empezaron a mejorar la productividad y la competitividad a traves de la
vinculacion de las personas idoneas al puesto de trabajo, segun a la aplicacion de los principios

del taylorismo como veremos a continuacion.

3.4.1 Fundamentos Tedricos

3.4.1.1 Teoria de Frederick Taylor:

surge a finales del siglo X1X, quien propuso que las personas trabajaban por obligacion, con el

objeto de obtener una retribucidn por su trabajo, lo cierto es que:

con el taylorismo existe una doble vision del ser humano; por una parte, los mandos y
directivos, que serian las personas fuertes implicadas en lo objetivos de la organizacion,
inteligentes y gestores del conocimiento y de las decisiones; por otra parte los
trabajadores que solo entregarian su esfuerzo a cambio de dinero. (Blasco,

Reclutamiento y seleccidn de personal: viejo y nuevo rol del psicélogo, 2004)

Con lateoria de Taylor lo que se buscaba era aumentar la productividad de las fabricas elevando
la eficiencia de los trabajadores existentes, proponiendo la eliminacion de tiempos en el trabajo
y reclutando al personal adecuado en cada puesto. Con la llegada de la revolucion industrial trajo
consigo un nivel muy alto de mecanizacion lo que creo cierto descontento entre trabajadores,

estrés e insatisfaccion. Lopez (2017) afirma que:

“Las diferentes ideas y aportaciones de Taylor aportaron un gran interés sobre la gestion
del talento humano y de las que surgio la psicologia industrial, preocupada por las
investigaciones en las relaciones humanas, la productividad, procesos psicolégicos,

entre otros” (pag. 7).
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3.4.1.2 Teoria de Henry Fayol:

Con la llegada de la escuela clésica en el siglo XX, surge esta teoria quien identifico el

management como proceso continuo de evaluacion, en su libro Administration industrielle et

generale publicado en 1916. Dando una definicion sobre la administracion, que consistia en

“planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar” (L6pez J. , 2017).

La teoria de Fayol destaca que toda organizacion debe cumplir con una serie de funciones

basicas para conseguir su eficiencia, y que actualmente estas funciones, siguen teniendo

vigencia e importancia, ya que es un esquema que siguen gran parte de las organizaciones para

conseguir buenos resultados a todos los niveles.

1.

Funciones técnicas: Son las funciones empresariales y primordiales de la empresa, ligadas
a la produccion de bienes y servicios, como las funciones productivas.

Funciones comerciales: Se enfocan en las actividades de compra, venta e intercambio.
Tratan de la importancia de la produccion eficiente y de que los bienes puedan llegar bien y
ser consumidos.

Funciones financieras: Implican la busqueda y la gestion del capital, donde el
administrador juega un papel fundamental, ya que controla toda la economia de la empresa,
evitando actos imprudentes de uso de capital.

Funciones de seguridad: Hacen referencia al bienestar de la organizaciéon y de los
trabajadores, teniendo en cuenta la seguridad tanto industrial como personal, de higiene,
entre otros.

Funciones contables: Esta serie de funciones se enfocan en todo lo relacionado a los costos,
inventarios, y estadisticas empresariales. Trata de llevar un buen control de los recursos y de
informar constantemente de cada estado financiero y de las operaciones que se van
realizando.

Funciones administrativas: Son las encargadas de la regulacion, integracion y control de
las cinco funciones anteriores. Estas deben ser coordinadas de forma eficaz y eficiente para

conseguir una buena coordinacion y control general de la organizacion en su totalidad.




ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 116

La aplicacion de estas funciones ha hecho que muchas empresas funcionen de forma sistematica
durante mucho tiempo, consiguiendo asi una buena coordinacién en todos los ambitos. (Martin,

Los principios de Fayol y las funciones basicas de la empresa, 2019)

3.4.1.3 Teoria de George Elton Mayo:

Precursor de la teoria de las relaciones humanas, (1880-1949), para Mayo, su teoria se enfocaba
en analizar los efectos psicoldgicos de un trabajador en relacion con la produccion. Los hallazgos
de Mayo Y sus colaboradores, descubrieron que, en general, el aumento de la productividad se
debia a factores sociales como la moral de los empleados, la existencia de satisfactorias
interrelaciones entre los miembros de un grupo de trabajo ("'sentido de pertenencia™) y la eficacia
de la administracion: un tipo de administracion capaz de comprender el comportamiento
humano, especialmente el comportamiento grupal, y de favorecerlo mediante habilidades

interpersonales como la motivacion, la asesoria, la direccién, y la comunicacion.

“La idea principal de este sociologo fue la de modificar el modelo mecanico del comportamiento
organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los sentimientos, actitudes,
complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto humano” (David, Teorias de la

administracion, 2012).

Los estudios de Hawthorne con Elton Mayo “son considerados como el punto de partida y la
mayor fuente de inspiracion de todos los estudios subsecuentes en el campo de las relaciones
humanas” (Mouzelis, 1968, p98). También se consideran, en términos de amplitud e impacto
sobre la teoria administrativa como la mas importante de todos los experimentos jamas
realizados (Sanford, 1973, p30) Originalmente el estudio fue sobre ingenieria, experimento
tipico de la época de la administracion cientifica. Se aplicaron variables técnicas y fisicas para
determinar sus efectos sobre la productividad. (Guevara, La gestion de las relaciones y la

responsabilidad social empresarial, s,f)

Para Elton Mayo el factor importante de sus hallazgos fue la persona como tal, destacando la

importancia del estado de &nimo de los trabajadores en el desempefio laboral, ademas concluye




ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 117

que todas las personas son un grupo, actian y se acoplan a él, ya que todo gira en entorno al
comportamiento del individuo dentro de la empresa, la eficacia y el éxito que se genere sera

porque hay una buena comunicacion y relacion entre jefes y empleados.

3.4.1.4 Teoria de Douglas Mc Gregor

(1906-1964), fue un famoso profesor de administracion en el campo del desarrollo personal y la
teoria motivacional. Su obra fue El lado humano de las organizaciones. Es conocido por su
desarrollo de la Teoria X y la Teoria Y, una teoria del liderazgo en dos estilos diferentes. Douglas

maneja dos enfoques diferenciales con relacion a las personas frente al trabajo:

» Teoria X

La teoria X se basa en un estilo de administracion tradicional, estricto y rigido. La creencia
principal de este modelo es que las personas son un simple medio de produccion. Los directivos
consideran que los trabajadores s6lo se mueven por motivaciones econémicas, rehlyen de las
responsabilidades, necesitan ser dirigidos y poseen métodos deficientes de trabajo, en este
modelo se implanta un estilo de liderazgo en el que los superiores crean esquemas de trabajo,
disefian los objetivos, instruyen a los trabajadores y controlan que las tareas se desarrollen como
ellos desean. Ademas, creen, que los empleados deben tener claro quién es su lider y guardarle

respeto y obediencia.

» TeoriayY

La teoria Y, por su parte, obedece a un comportamiento mas actual y cada vez mas utilizado. La
creencia de este estilo de liderazgo es que los trabajadores se esfuerzan, se auto dirigen, se
motivan y se organizan por si mismos, el trabajo para ellos es algo natural, por lo que siempre
muestran su lado méas competente y creativo. Este estilo permite que el trabajador impulse su

aprendizaje y desarrolle un crecimiento personal y profesional.
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En este caso, los lideres o superiores creen que, otorgando las condiciones y herramientas
adecuadas, sus empleados desempefiaran las funciones que les corresponden de manera correcta.

Consideran, ademas, que la satisfaccion de realizar un trabajo bien hecho, es un factor motivador

Figura 3.
Teoria Xy Teoria Y de Douglas Mac Gregor

El ser humano ante el trabajo

Evita el trabajo.

Ha de ser impulsado y dirigido otros.

MNo asume responsabilidades.

Tiene poca ambicion.

Evita los cambios.

Su principal motivacién es econdmica.

Adaptado de: https://www.aiteco.com/teoria-x-y-teoria-y-de-mcgregor/

De alli plantea la urgente necesidad de dejar a un lado el principio de autoridad. Este principio
debe ser sustituido por uno de motivacion, integrando los intereses del trabajador y la
organizacion. El principio de integracion conlleva el de autocontrol. La persona al tener su cuota

de responsabilidad dentro de la organizacion, se esforzard por cumplir sus propias metas.

La Teoria Y establece la urgencia que tienen los cuerpos de mando para aprender a delegar. Asi
el trabajador podra asumir su cuota e, incluso, asumir nuevos retos. Esto redundara en beneficio
para ambos, trabajador y organizacion. La satisfaccion de las necesidades de ambos permitira
una evolucion continua en mutuo beneficio. (Arrechedora, Douglas Mac Gregor: Biografia,
Teoria X e, s,f)

Mediante su muy conocido ensayo “Teoria X y Teoria Y Douglas McGregor diferencio de la

siguiente manera los supuestos sobre motivacion humana, que sirven de base a esos enfoques.



https://www.aiteco.com/teoria-x-y-teoria-y-de-mcgregor/
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La Teoria X supone que a las personas no le gusta el trabajo y ha de coaccionarsele, controlarsele
y dirigirsele hacia los objetivos organizacionales, Ademas, gran parte de las personas prefieren

que se les trate de este modo, pues asi evitan toda responsabilidad.

La Teoria Y -de integracion de objetivos- hace hincapié en el interés intrinseco explicitamente
la eficacia de usar el interés intrinseco que la persona promedio tiene por su trabajo, su deseo de
dirigirse a si misma y de adquirir responsabilidades, asi como en su capacidad de mostrarse
creadora al resolver problemas de negocio. Desde luego, McGregor concluye que el Gltimo
enfoque organizacional mencionado es mas conveniente para los directivos. (Guevara, La

gestion de las relaciones y la responsabilidad social empresarial, s,f)

3.4.1.5 Teoria de Abraham Maslow

Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”

Figura 4.

Teoria de la Motivacién Humana

JAY

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A ¥

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 A 1

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades bésicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura 1. Adaptado de Chapman (2007).

Adaptado de:https://psicopedagogiaaprendizajeuc.wordpress.com/2012/06/29/abraham-

maslow-y-su-teoria-de-la-motivacion-humana/



https://psicopedagogiaaprendizajeuc.wordpress.com/2012/06/29/abraham-maslow-y-su-teoria-de-la-motivacion-humana/
https://psicopedagogiaaprendizajeuc.wordpress.com/2012/06/29/abraham-maslow-y-su-teoria-de-la-motivacion-humana/
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Segun el modelo de Maslow en su Piramide, enumera y jerarquiza una serie de necesidades
humanas. Lo que formul6 el psicélogo es, que después de satisfacer las necesidades bésicas (las
que estan en la base de la piramide, nacen con las personas y son fundamentales para sobrevivir)
y desde ahi ascender progresivamente a las que nos hacen sentir auto-realizados (la cima de la

piramide). Como (Anguiano, 2019) lo identifica:

1 — Necesidades bésicas: Tienen que ver con las fisioldgicas y necesarias para la supervivencia
como el respirar, beber agua, alimentarse, dormir, evitar el dolor o mantener regulada la

temperatura corporal.

2 — Necesidades de seguridad y proteccion: Se refieren a sentirse seguro y protegido
entendiéndose esto con lo relativo a la seguridad fisica (asegurar la integridad del propio cuerpo)
y de salud (asegurar el buen funcionamiento del cuerpo) y la necesidad de contar con la

seguridad de recursos como una vivienda.

3 — Necesidades sociales: Las necesidades sociales son las que tienen que ver con nuestras

relaciones de amistad y pareja, asi como también el contar con aceptacion social.

4 — Necesidades de estima: Las necesidades de estima pueden ser de dos tipos: alta y baja. La
estima alta tiene que ver con la necesidad del respeto a uno mismo, incluyendo sentimientos
tales como confianza, logros, independencia y libertad; mientras que la estima baja refiere al
respeto de las demas personas como la necesidad de atencidn, aprecio, reconocimiento o estatus.

La baja autoestima se da cuando estas necesidades decaen.

5 — Autorrealizacion: Este es el Gltimo nivel, el que esta en la cima, y tiene que ver con la

necesidad psicolégica méas elevada del ser humano.

Guevara expresa gque de acuerdo con Maslow, las necesidades humanas se arreglan a si mismas
en jerarquias. Lo anterior implica que la aparicion de una necesidad usualmente descansa en la

satisfaccion de la necesidad mas prepotente.
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Maslow identifica cinco conjuntos de necesidades que denomind necesidades basicas:
necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades de amor y estima, necesidades
de auto —estima vy, finalmente, la necesidad de autorrealizacion. EI modelo de Maslow es
esencialmente unateoria del desarrollo de la personalidad. (Guevara, La gestion de las relaciones

y la responsabilidad social empresarial, s,f)

De esta forma se describe la piramide de Maslow, la cual es una teoria de motivacion que trata
de explicar qué impulsa la conducta humana y la refleja a través de 5 niveles jerarquicos, en el
que el hombre debe ir avanzando segun su necesidad, a la final lo que desea contemplar es la
autorrealizacion que puede ir variando de individuo a individuo y van surgiendo segun se vayan

satisfaciendo esas necesidades.

3.4.1.6 Teoria de Mary Parker Follet

Mary Parker Follet (1868-1933), fue una de las creadoras del marco basico de la escuela clasica.
Ademas, introdujo muchos elementos nuevos, sobre todo en el campo de las relaciones humanas
y la estructura de la organizacion. En este sentido, fue la iniciadora de tendencias que se
desarrollarian méas en las nacientes escuelas de las ciencias del comportamiento y de la

administracion.

Parker estaba convencida de que ninguna persona podria sentirse completa a no ser que formara
parte de un grupo y que los humanos crecian gracias a sus relaciones con otros miembros de las

organizaciones. De hecho, afirmaba que:

La administracion era "el arte de hacer las cosas mediante personas”. Partia de la premisa de
Taylor, en el sentido de que los obreros y los patrones compartian un fin comin como miembros
de la misma organizacion, pero pensaba que la diferencia artificial entre los gerentes y los
subordinados oscurecia su asociacion natural. El modelo de Parker Follett fue un importante
antecedente del concepto de que la administracién significa algo mas que lo que ocurre en una

organizacion cualquiera. (6b informatica, 2013)
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El modelo de Follet se ve muy reflejado en hoy en dia con las organizaciones, el vinculo
interpersonal dentro de los grupos debe ser fortalecido, la teoria de la escritora estaba enfocada
en la ética y la moral del ser humano, el interés por promover la democracia, la libertad, el poder,
la organizacion en grupo fueron las bases que mas defendié demostrando la importancia de la
realizacion interpersonal dentro de las organizaciones de manera equilibrada y justa. Uno de los
rasgos principales de Mary Parker, fue su genuino interés por el fortalecimiento y mejora de los
vinculos interpersonales dentro de los grupos Padron afirmaba que:

Ella buscaba la integracion armoniosa del individuo con la comunidad a la que
pertenece: individuo-grupo de trabajo, individuo-grupo social, individuo Estado. Por
ello, entre otros, los temas a los que enfocd sus estudios fueron la ética del trabajo, la
libertad, la democracia, el poder, la organizacion en grupo, el liderazgo, la autoridad y
el papel de los negocios en la sociedad. Para ella fue muy claro que para la creacion y
direccion de organizaciones mas humanas se tenia que plantear la necesidad de
estructurar formas administrativas que brindaran mayor importancia a las relaciones

interpersonales. (Padron, 2017)

Las teorias de estos autores, estan ligeramente conectados en entender que el individuo necesita
ser reconocido interpersonalmente, aunque todos tienen una forma diferente de ver al individuo
dentro de una organizacién, lo cierto, es que todos coinciden en que el hombre es parte
fundamental y muy importante en la empresa, cuando se le tiene en cuenta sus metas y propositos
y se les ayuda a desarrollar sus potencialidades, sintiéndose respaldados y respetados,
Ilevandolos al crecimiento personal, destacando sus habilidades y por consiguiente el éxito de

la organizacion.

3.5 Importancia del Talento Humano

Como se ha considerado anteriormente el Talento Humano es el eje principal de una
organizacion, tanto asi, que las empresas hoy en dia buscan optimizar los recursos para que sus
empleados cuenten con las condiciones idéneas para desempefiar su trabajo. Contar con un

recurso humano satisfecho, que realice sus funciones con gusto en su trabajo, es un factor
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fundamental en el crecimiento de una compaiiia, de modo que las empresas deben tener especial
cuidado en sus empleados e impulsarlos a lograr también sus objetivos, de esta manera el
empleado no solo debe considerarse una maquina que ejecuta su labor, sino una pieza elemental

del nucleo empresarial.

La razén por la cual el talento humano es tan valioso es porque el autor Chiavenato (2009)

considera que se debe a que:

Los principales componentes de costo de un producto son I&D (Investigacion y
Desarrollo), activos inteligentes y servicios. El capital intelectual, activo intangible que
incluye habilidad, experiencia, conocimiento e informacion. El capital, esta en el cerebro
y no en el bolsillo del patron. La nueva realidad indica que la mayoria de los bienes mas
valiosos de las organizaciones exitosas es intangible, asi como la habilidad

organizacional. (Chiavenato, 2009)

3.6 Funcion del Recurso Humano en las organizaciones

Todas las organizaciones independientemente de su tamafio o actividad que realice, requiere una
Optima gestion de Recursos Humanos. La funcién elemental de este sistema es reunir
adecuadamente las caracteristicas, aptitudes y actitudes del personal para ocupar una vacante o
perfil de una empresa, es decir del talento que hay dentro de la empresa o captar el que hay por

fuera de ella.

Dentro de las funciones que tiene Recursos Humanos en una empresa estan: La identificacion
de los factores claves de la organizacion, Reclutamiento y Seleccidn, Induccion, Capacitacion,

Remuneraciones, motivacion, Clima Laboral, Seguimiento y Mejoramiento continuo.

Las funciones basicas del recurso humano estan dadas bajo la ejecucion de los siguientes

procesos como lo expone en su blog (Pérez, Recursos humanos y sus funciones, 2012)
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- Reclutamiento: consiste buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se
presenten.

- Seleccién: Analizar las habilidades, aptitudes, capacidades y cualidades de los solicitantes
a fin de decidir, sobre bases objetivas, cual tienen mayor potencial para el desempefio de un
puesto y posibilidades de un desarrollo futuro, tanto personal como de la organizacion.

- Contratacion: Formalizar con apego a la Ley la futura relacion de trabajo para garantizar
los intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa.

- Induccion: Proporcionar al empleado de nuevo ingreso informacion relativa a las
instalaciones de la empresa, puesto de trabajo y grupos sociales existentes a fin de lograr una
identificacion con la organizacion.

- Vencimiento de contrato de trabajo y despido: Gestionar la desvinculacion del empleado

con su puesto de trabajo y la empresa.

De igual manera, citando nuevamente al autor Chiavenato (2009) infiere, que estos son los

procesos basicos para desarrollar una buena gestion en recursos humanos porque:...

Todos estos procesos tienen estrecha relacién entre si, de manera que unos penetran en
otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a favorecer o a perjudicar a los
demés cuando es bien o mal utilizado. Un procedimiento rudimentario para integrar
personas puede exigir un intenso proceso para desarrollarlas, a efecto de compensar sus
fallas. Si el proceso para recompensar a las personas tiene fallas, entonces requerira un

intenso esfuerzo para retenerlas. (Chiavenato, 2009, pag. 55)

En concordancia, las funciones de los recursos humanos son de vital importancia, y a través de
una buena gestion y una buena direccion se puede conseguir que los objetivos de la empresa y
de los trabajadores vayan de la mano, la finalidad de los Recursos Humanos es que las empresas

cumplan con sus objetivos, que son el principal proposito y razén de ser de la organizacion.

Aungue este proceso se ha convertido tan relevante en las empresas, es necesario identificar si
en las pequefias y medianas empresas es fundamental tener un departamento que cumpla con

este requisito y pueda ser indispensable en su gestion.
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Un articulo de Infoempleo expresa que:

Las empresas deben contar con un departamento de Recursos humanos porque
consideran que los trabajadores son las base sobre el cual se erige toda la produccion,
ademas se piensa que las pymes pueden prescindir de este departamento, pero consideran

que pueden crear estrategias de reclutamiento para una gestion eficaz de personal

independiente del tamafio de la empresa. (Adriana M., 2018)

3.6.1 Recurso humano como factor competitivo

El recurso humano es un factor indispensable en el manejo de una organizacion, de ello depende

el éxito de la empresa, la situacion existente en un mundo empresarial contemporaneo ha

enfatizado la necesidad de que las organizaciones sean cada vez mdas competitivas, un

reconocido factor de competitividad son los recursos humanos; asi, hoy dia se habla de capital

humano, capital intelectual, potencial humano, todos referidos al papel que tiene el hombre en

la organizacion. Tal y como se afirma en el libro de (Chiavenato 2009):

En este contexto, el area de recursos humanos (RH) es una de las areas que mas cambios
experimenta. Los cambios son tantos y tan grandes que hasta el nombre del area ha
cambiado en muchas organizaciones, la denominacién de administracion de Recursos
humanos (ARH) esta sustituyéndose por gestion de talento humano, gestion de socios o
de colaboradores, gestion del capital humano, administracion del capital intelectual e

incluso gestion de personas. (Chiavenato, 2009, pag. 3)

Por otra parte, la autora Rodriguez (2013), Master ejecutive en administracion de empresas

considera que:

La gestion de recurso humanos consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo

concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una
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estructura. La Gestién de Recursos Humanos en una organizacién representa el medio
que permite a las personas colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a las personas y miembros de
una organizacion, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y favorable. Representa todas
aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la organizacion. (Rodriguez Lagual,
2013)

El recurso humano tal y como lo expresa la autora Yndra Rodriguez en su blog, es tan
fundamental que debe conservarse en éptimas condiciones para que la fluidez de sus
conocimientos sea aplicable a su entorno, de manera selecta e intuitiva, ademas brindar las
condiciones aptas, generan una empatia con el lugar de trabajo y el entorno laboral, siendo asi
el objetivo principal de la gestion del recurso humano, lograr que empleados y colaboradores

alcancen mutuamente el éxito organizacional.

Contrastando la opinién de Rodriguez, el autor Chiavenato (2009) considera que:

Las personas constituyen el principal activo de una organizacion, perciben que solo
pueden crecer, prosperar y mantener la continuidad, si son capaces de optimizar el
retorno sobre las inversiones de todos los socios en especial de los empleados. Ademas,
intuye que las personas son las que pueden aumentar o disminuir las fortalezas y
debilidades de una organizacion dependiendo el trato que se les brinde. (Chiavenato,
2009)

3.7  El departamento de Recurso Humano como factor prescindible entre las pymes y

las grandes empresas

Adriana M (2018), expresa a través de un articulo en empresas de Infoempleo sobre: ; Como
se gestionan los recursos humanos? En la que afirma: que las empresas que son pequefias se

considera prescindible de un departamento de RRHH, porque:
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Se cree que por que hay pocos trabajadores entonces todo puede ser gestionado por
Jefes y administradores, pero aca hay una afirmacion que se contradice al aceptar que
no debe poseer un departamento de RRHH, el error més circunstancial es que al haber
menos empleados, cada uno de ellos, es decir, jefe 0 administrador, tendra un papel muy
relevante para la empresa, por lo que es vital dar con los candidatos adecuados. (Adriana
M., 2018)

La Unica diferencia que existe entre la gestion de Recursos Humanos en una empresa grande y
otra mediana o pequefia es el volumen de trabajo, pero el objetivo que se busca es el mismo. Es
por ello por lo que las empresas de menor tamafio deben tener un departamento de Recursos
Humanos desde el principio.

Aunque las pymes contintan re silentes ante los cambios de una gestion eficaz ain siguen sin
contar con un departamento de recursos humanos, porque esto les provoca pérdidas en materia
de productividad, eficiencia y rentabilidad, y aunque solamente se limiten a la liquidacion de
sueldo y trdmites administrativos sin implantar mejoras o estrategias, esto afecta al personal e

impacta de manera directa e inmediata el desarrollo del negocio.

Ademas, se prevé que todo ello deriva a menudo en la inexistencia de una estrategia el desarrollo
del negocio, la desorganizacion interna, el descuido de la calidad, los flujos de trabajo inflexibles
y descoordinados, actitudes poco colaborativas, mal clima laboral, etc...” aspectos nefastos para
el desarrollo y la optimizacion empresarial. En definitiva, no se invierte tiempo en evaluar la

capacidad de la empresa para generar resultados positivos” (Grupo Arestora, 2017)

Es por ello que el Grupo Arestora en su blog, reafirma que las empresas pequefias rechazan la

gestion de RR.HH., porque piensa:

Nadie en la empresa dispone de tiempo para realizar funciones tan importantes y
necesarias como definir puestos de trabajo y valorarlos, disefiar estructuras organizativas
eficaces, seleccionar personas, formar y desarrollar los conocimientos y las capacidades,

marcar pautas de planes de carrera, establecer criterios retributivos, abordar las
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relaciones laborales de forma enriquecedora, fomentar un liderazgo motivador, crear

canales de comunicacion interna, velar por el clima laboral, etc. (Grupo Arestora, 2017)

Una vez observado las opiniones de estos columnistas yo pienso que lo minimo que una empresa
pequefia 0 mediana puede hacer en comparacion con una multinacional, es que al menos debe
contratar un gestor profesional que se ocupe de esta gestion y pueda llevar a cabo el proceso de

reclutamiento de manera organizada.

Citando otra vez el blog del Grupo Arestora (2017) en su articulo donde resalta que:

Las pymes tienen que aceptar y entender que las personas son la base real del negocio y
han de focalizar sus prioridades en la captacion (seleccionando a los mejores perfiles y
evitando que la rotacién de personal perjudique al negocio); el desarrollo (formando a
los profesionales para sean los mas cualificados posible); el reconocimiento (premiando
el buen rendimiento) y el equipo (generando espiritu de pertenencia y motivando al

personal). (Grupo Arestora, 2017)

Lo que deja claro que para obtener excelentes empleados es necesario que la organizacion realice
un proceso transparente y que vaya en beneficio mutuo, para lograr un buen rendimiento y un

equipo de trabajo exitoso.

3.8  Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es una especie de circulo evaluativo que busca entender como
se comportan las personas dentro de una organizacion, es mucho mas que la interaccion entre
trabajadores, es el analisis de como estas variables influencian el desarrollo del talento humano

y el funcionamiento en general.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen

los individuos, los grupos vy la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones,
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con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones,

es entender como su comportamiento afecta el desempefio de esta.

Para Robbin & Judge el CO (Comportamiento Organizacional) estudia en especifico las
situaciones relacionadas con el ambito laboral, no es de sorprender que haga énfasis en que el
comportamiento se relaciona con cuestiones como los puestos de trabajo, el ausentismo, la
rotacion de personal, la productividad, el desempefio humano y la administracién (Robbins &

Judge, Comportamiento organizacional, 2009)

Es decir, que el comportamiento organizacional remite a los distintos tipos de relaciones que se
establecen en una empresa. La estructura organizacional ayuda a entender el comportamiento
humano en la empresa desde el punto de vista individual pero también, a nivel de empresa. Al
mejorar el conocimiento humano sobre las personas que forman una empresa se pretende
encontrar formulas de trabajo mas efectivas que mejoren el rendimiento de los trabajadores, pero

también, para que sean mas felices.

Por ello, es basico dar valor a cada trabajador para que se sienta reconocido y parte integral del
proyecto. La estructura organizacional ayuda a resolver conflictos de trabajo, es util para sacar
mayor partido a los recursos humanos, para valorar de forma justa el trabajo de los empleados
desde el punto de vista econémico y permite crear un ambiente mas humano en la empresa.

(Cuesa, Comportamiento organizacional, 2014)

3.8.1 Importancia del comportamiento organizacional

La definicion de los siguientes autores demuestra que el comportamiento organizacional es la
interaccidn entre las personas y la organizacién, en el que estudia el comportamiento del

individuo dentro de la organizacion para lograr en conjunto la eficacia de la empresa.

Robbins Stephen. (2004:8) “Es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de

aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion”.
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Davis K. y Newstrom J. (2002:11) “Es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la
manera en que las personas actdan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta
humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la conducta de personas

en toda clase de organizaciones”.

Andrew Dubrin (2004:2) “Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la

interaccion entre las personas y la organizacion”

Don Hellriegel y Slocum John (2009:4) “Estudio de individuos y grupos en el contexto de una
organizacion y el estudio de los procesos y practicas internas que influyen en la efectividad de

los individuos, los equipos y la organizacion”

Baron y Greenberg (1990: 4) “Es el estudio que busca el conocimiento de todos los aspectos del
comportamiento en los ambientes organizacionales mediante el estudio sistematico de procesos
individuales, grupales y organizacionales; el objetivo fundamental de este conocimiento consiste

en aumentar la efectividad y el bienestar del individuo”.

Gibson J, Ivancevich J, Donnelly J y Konospake R (2007:6) “Campo de estudio que se sustenta
en la teoria, métodos y principios de diversas disciplinas para aprender acerca de las
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los individuos mientras trabajan en grupos
y dentro de la organizacion y para analizar el efecto del ambiente de la organizacion y sus

recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias”.

Chiavenato Idalberto (2009:6) “El Comportamiento Organizacional retrata la continua
interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones”. “Es una disciplina
académica que surgié como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el

comportamiento humano en las organizaciones”.

Como se puede observar los autores demuestran que mediante estas definiciones el
comportamiento organizacional no es mas que un campo de estudio en los que se logra reunir

aportaciones de diversas disciplinas y que tienen como base el comportamiento, verbigracia, la
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psicologia, la antropologia, la sociologia, la ciencia politica entre otras. La especialista Maria

Griselda Herndndez Riafio sefiala que la importancia del comportamiento organizacional radica

en los siguientes puntos: (Conexion ESAN, 2016).

v
v

NI NERNEEN <
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Ayuda a predecir qué hara la gente al interior de las empresas.

Estudia la forma de predecir la conducta de los individuos y los grupos.

Busca resultados eficaces a través del estudio de los individuos, los grupos y la estructura de
la empresa.

Posee buenas habilidades en el trato con la gente.

Incluye la capacidad de entender a los empleados.

Se retroalimenta con los resultados del comportamiento organizacional.

Tiene conocimiento de las habilidades de los individuos y los grupos para que trabajen con
mayor eficiencia y productividad.

Es un requisito basico para poder tener éxito en la conduccion de una empresa.

Reemplaza la intuicion por el estudio sistematico.

Busca adaptar los recursos humanos con la tecnologia de punta.

3.8.2 Objetivos del comportamiento organizacional

En el blog de Redator Rock Content (Redator Rock Content, 2019) expresa que:..”esto es una

labor compleja, ya que se trata de un riguroso trabajo de investigacion constante que se realiza

para cumplir con determinados objetivos fundamentales para las organizaciones, su gestion y el

desarrollo de sus miembros *“. Algunos de ellos son:

v

Describir: Uno de los enfoques de la aplicacion del comportamiento organizacional como
concepto es conocer a ciencia cierta como se desenvuelven e interacttan las personas dentro
de la empresa o institucion. Las investigaciones y estudios sobre esta area nos deben brindar
los elementos suficientes para describir detallada y sistematicamente el comportamiento de

los miembros de la organizacion.
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Este objetivo lo que busca es conocer el comportamiento de las personas en condiciones
distintas, lograrlo permite que los administradores se comuniquen con un lenguaje comun

respecto del comportamiento humano en el trabajo.

v' Comprender: Una vez se describe la manera en que se comportan las personas que integran
la organizacion, es momento de hacerse una gran e importante pregunta: ¢por qué actdan
asi? encontrar el origen y los motivos del comportamiento del equipo humano y sus

miembros es otro de los objetivos del comportamiento organizacional.

Este segundo objetivo lo que pretende es entender porque las personas se comportan como
lo hacen. En este contexto se aprende a sondear al individuo para conocer las explicaciones

de su comportamiento.

v Predecir: Aplicar este concepto no solo sirve como retrospectiva. Ademas, ayuda a mirar
hacia el futuro. Al comprender como se comportan los individuos y la razén de sus formas
de actuar, podras hacer proyecciones sobre cdmo los empleados podrian cultivar

competencias laborales importantes dentro de un periodo de tiempo determinado.

El comportamiento futuro de los empleados es otro de los objetivos del comportamiento
organizacional, con ello se utiliza la capacidad de poder predecir cuales empleados seran
mas dedicados y productivos y cuales no son tan rendidores, quienes manejan una conducta

perturbadora en determinado momento y como se puede emprender acciones preventivas.

v" Controlar: La comprension del comportamiento de los individuos permite tener un mayor
control (eso si, parcial y no total) de las actividades humanas en el entorno laboral. Para
cumplir estos objetivos, légicamente, se necesita de investigaciones y datos sélidos, que
tambien debemos buscar en el ambito digital y electronico. La transformacion digital y los
nuevos canales para comunicarse hacen que ya no sea suficiente la observacion, el anélisis

fisico y la evaluacion del expediente de cada empleado.
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El objetivo de este Gltimo comportamiento es tratar mantener la situacion bajo control con
sus trabajadores, por lo que es vital tener efectos en el comportamiento, el desarrollo de las
habilidades, el trabajo en equipo y la productividad de sus empleados, mejorando los

resultados mediante las acciones que logren el éxito de la organizacion.

Por todo lo antes mencionado cabe resaltar que el comportamiento organizacional es una
herramienta humana que trabaja en beneficio de los seres humanos, que se aplica de manera
amplia a la conducta de las personas en todo tipo de organizaciones, para mejorar el
comportamiento humano y facilitar la comprension de la complejidad de las relaciones

interpersonales en las que interacttan las personas.

Después de comprender la importancia del recurso humano en las organizaciones, el papel
que desempefian estas en las empresas y entender como interactia la organizacion y sus

empleados, conoceremos las consecuencias que trae consigo una mala seleccion de personal.

3.9 Problemas de una inadecuada Seleccion de personal

Al realizar una mala gestion en la seleccién de personal se puede obtener errores irreparables,
que si bien es cierto esta actividad acarrea multiples conceptos que definen la labor del
departamento del talento humano, la verdad es que la gestion del departamento de recursos
humanos: la gestion del conocimiento. A través de la misma, las empresas identifican, recopilan,
clasifican, procesan y evaltan la informacion relativa al saber acumulado de sus empleados, de

modo que dichos conocimientos se pongan a disposicion del conjunto de la organizacion.

Hoy en dia no se le estd dando importancia a la selecciébn de personal, esto estd
provocando:...”una paulatina desprofesionalizacion de dichas areas, que ha conllevado un
progresivo incremento del intrusismo profesional en ese &mbito y, por consiguiente, una merma
en la garantia de ajustar la seleccion del mejor candidato respecto a un puesto requerido” (Perez

R., Una relacién desequilibrada: la seleccion de personal en tiempos de crisis, 2014).
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Como lo expresa el autor al realizar una seleccidn erronea, las empresas tienden a caer en el
desequilibrio, esos desequilibrios se dan desde el preciso instante en que el codigo de buenas
précticas en el &mbito de los Recursos Humanos se deja de lado.

Tomando como marco de referencia el codigo de buenas practicas en reclutamiento y seleccion
de personal (Castafio et al., 2011), nos damos cuenta de que cada vez mas se dejan de cumplir
las formas y procedimientos adecuados para tal fin. (pag. 28)

Como una de las referencias por la mala practica en la seleccion, nombraremos algunos errores
que acontecen este desequilibrio, que normalmente se d4, cuando el personal no es realmente
calificado para realizar el reclutamiento segun lo expresado por (Human Vision Consulting
Group, 2017)

e Retraso en el cumplimiento de objetivos

Al tardar mas del tiempo adecuado en superar una curva de aprendizaje, el personal no contara
con la pericia necesaria para desempefiar las funciones asignadas, 1o que implicara un retraso en
sus tiempos de entrega; 0 aln mas, en una posicion clave de la cual sea necesaria una aptitud de
liderazgo de la cual se carezca, no tardaran en llegar los conflictos con sus subordinados,
compafieros e incluso sus superiores, lo cual repercutird también en el cumplimiento en tiempo

de sus responsabilidades.

e Baja productividad

Al llegar como nuevo ingreso una persona gque desconozca o no redna las aptitudes (que en si
son distintas a los conocimientos) necesarias para el puesto, puede repercutir en la necesitad de
requerir el apoyo de los pares o analogos en la empresa, lo cual, en tiempos prolongados es
comdn que se llegue al estrés y al descontento o cansancio que termina por afectar la

productividad del equipo.
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e Repeticion de procesos

Por lo general, se le permite al nuevo ingreso desde luego, aprender sobre la marcha, eso no
tiene nada de extrafio. Lo perjudicial es cuando lo hace mal y alguien mas tiene que repetir el
proceso Yy hacer la correccion. Lo anterior también repercute en el proceso de Reclutamiento y

Seleccion, si es que la persona no cumple con lo esperado al cabo de ciertos meses.

e Clima laboral

El incremento en el nivel de estrés y quiza hasta la frustracion por los resultados afectados puede
alterar el clima laboral. Se debe tomar en cuenta, que el recién llegado viene a ocupar un lugar
en un equipo ya conformado, al que le tomara tiempo adherirse y mientras tanto pudiera generar

incomodidad entre los miembros.

e Costos

El costo de reclutamiento incurrido es el primero que se afecta. Otros costos igualmente
importantes y afectados son el salario devengado, las pérdidas ocasionadas por la baja
productividad y por la repeticion de procesos; los que invariablemente tendran una repercusion.
Existen empresas con una alta rotacion de personal, cuya repeticion de estos eventos puede

sumar pérdidas anuales relevantes.

Hay otros factores que también intervienen en el mal manejo de la seleccién de personal como
son:

La inflexibilidad laboral

Baja calidad del trabajo ejecutado

Excesiva rotacion de personal

Fuga de talentos
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Para Suarez Toscana en su blog sobre Problemas y costos de una seleccion inadecuada, el costo
que representa una seleccion inadecuada puede ser muy elevado, porque:
cuando implica despedir a un empleado ineficiente se tienen costos de terminacion y el
proceso de reclutar y entrevistar tiene que comenzar de nuevo, generando gastos en
anuncios de reclutamiento, induccién y entrenamiento, entre otros. (Suarez, Problemas

y costos de una seleccién de personal inadecuada, 2009)

3.9.1 Problematica que enfrentan los gestores del Recurso Humano

Como se viene mencionando, las practicas inadecuadas al realizar la seleccion de personal,
afectan la imagen corporal de las empresas, en los lineamientos internos se van deteriorando la
relacién conjunta de empleados Y jefes, ello va marcando una delgada linea de insatisfaccion y
por ello se percibe el desgaste y confusion de los departamentos del recurso humano al tratar de

entender los paradigmas que conllevan la mala gestién del talento humano.

La escritora Dutta (2018) en su pagina web Cuida tu dinero en el que habla sobre las

consecuencias de una mala planificacion de recurso humanos infiere que:

Un departamento de recursos humanos incompetente y con mal funcionamiento refleja
el estado general de los asuntos de una organizacion y su posible posicion competitiva
en el mercado. Una desconexion entre el departamento de recursos humanos y la
direccidn ejecutiva conduce a la falta de comunicacion, falta de decisiones sobre aspectos
operativos y errores criticos de decision. Los programas de formacion y desarrollo de los
empleados no estan presupuestados adecuadamente y las practicas de contratacion son
asimétricas. La mala planificacién de recursos humanos asegura que los activos de
recursos humanos de la organizacion no estén alineados con las metas y objetivos de la

organizacion.

A esto se le suma que la cultura del trabajo se vea afectada y sea negativa, las evaluaciones de
desempefio son mal administrados y los empleados tienen incertidumbres sobre sus perspectivas

inmediatas y futuras, ademas de esto las vacantes y ofertas de trabajo no se llenan en el tiempo
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y las funciones clave del negocio y las operaciones se ven afectadas, afectando asi a toda la

organizacion. (Dutta, Consecuencias de una mala planificacion de los Recursos Humanos, 2018)

En un articulo de Carlos Santana, sobre la gestion de recursos humano identifica una serie de
problemas que se afronta al tratar de administrar el Capital humano, pues no es facil debido a
que la labor que se enfrentan los profesionales del area de recurso humano es muy amplia y

convergen muchas situaciones que ponen a prueba sus conocimientos.

Segin un estudio de Price Waterhouse Coopers, “los problemas mdas importantes para los
miembros de esta area son: la gestion del cambio (48%), el desarrollo de liderazgo (35%) y la
medicion de la efectividad de RRHH (27%)” (Santana, ¢Cuales son los problemas mas comunes

en Recursos Humanos?, 2019)

Hoy el desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta fundamentado,
entre otros aspectos, en la direccion de su recurso humano hacia una labor orientada a alcanzar
la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos estandares de rendimiento fundamentado en
valor agregado y en una notoria ventaja competitiva. Es importante tener presente que cuando
la organizacion hace las cosas bien, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo

hacen.

Aunque las empresas, desde sus departamentos de Recursos Humanos, intentan alcanzar la
excelencia y se esfuerzan para que dia a dia los trabajadores gocen de un ambiente laboral
acogedor y proclive a la eficiencia, es comin encontrar ciertos problemas que se repiten en todas
las empresas, independientemente del sector al que pertenezcan. Son situaciones que a veces
parecen simples pero que pueden acarrear graves consecuencias en el desenvolvimiento de la

institucién desde el punto de vista empresarial.

Un estudio realizado por Sage Advice indica que:

Una de las maneras en que incurren y son muy comunes es detectar la falta de capacitacién de

las personas que conforman el nucleo de la organizacion, es decir, una persona que ocupa un
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puesto con funciones determinadas y no ha recibido la capacitacion que requiere, se reducen las

posibilidades de que sus labores se desarrollen eficazmente.

En este contexto es posible que haya reprocesos o retrasos en sus funciones. La capacitacion

del personal es, en muchos casos, costosa y muchas veces requiere una inversion de tiempo

importante; sin embargo, es necesario que sea realizada.

Otra problematica identificada y que se encuentra el departamento de recursos humanos es el

método de seleccion poco apropiado, exceso o falta de personal, problemas de comunicacion,

personal poco involucrado, entre otras. La gestion de los recursos humanos puede ser

especialmente dificil para las pequefias empresas Save Advice afirma que:

Dado que carecen de los recursos de las organizaciones mas grandes. Algunos
propietarios de pequefias empresas manejan los recursos humanos por su cuenta o con
la ayuda de otro miembro del personal, pese a que, entre las responsabilidades del
departamento, estan los derechos del personal, cumplir la legislacion laboral, desarrollar
las relaciones con los empleados y programas de desarrollo profesional. (Sage Advice,
2016)

Este proceso puede desencadenar una serie de errores muy comunes cuando no se llevan de la

manera correcta, pasando por alto estandares éptimos de reclutamiento profesional, en el estudio

de Save Advice este concluye que:

Hay que tener en cuenta la cantidad de leyes que afectan a las pequefias empresas, por lo
que hay que estar al tanto de cuales son aplicables a cada negocio y conocer todos los
cambios y que ademas de esto las empresas que cuentan con un departamento de recursos
humanos se deben enfrentar a otros retos como: el nivel tecnoldgico, a traves de un
mundo globalizado los empleados de una empresa deben estar al dia con el desarrollo
tecnoldgico, en el conocimiento y habilidades que éste requiere, lo que exige que el

departamento de Recursos Humanos se encargue de asegurar la formacién continua y
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optima de la fuerza laboral, o la empresa corre el riesgo de quedarse rezagada con

respecto a la competencia. (Sage Advice, 2016)

Es interesante entender el comportamiento del mundo actual, con sus desafios globales, la
llegada de nuevas generaciones y competencias donde se ha de estar atentos a esas tendencias
para analizarlas y prepararse para afrontarlas, asi lo da a entender Luis Suarez, director de

Recursos Humanos de la FCC, en el articulo de Sage Advice que se ha venido analizando.

Por otra parte (Montoya y Boyero) exponen, que deben tener claro aspectos como: la
participacién, la motivacion, los conocimientos, las competencias y las habilidades, que este
desempefio esté orientado al cumplimiento de los objetivos de la organizacion y que haya una

alineacion del trabajador con la compafiia en beneficio mutuo.

Gonzélez (2015) indica que debe tenerse presente que una mala seleccion de personal,
falta de motivacion, se convierten en causales de limitacion al logro de los altos niveles
de la calidad y productividad en el factor humano de la organizacién. (Montoya &
Boyero, El recurso humano como elemento fundamental para la gestion de calidad y

competitividad organizacional, 2016, pag. 10)

Es por esto que se resalta el compromiso de que todos los miembros de la compafiia estén
comprometidos con el mejoramiento continuo y con su trabajo, es necesario prevenir todos los
defectos que puedan hallarse dentro de los procesos para producir calidad y un proceso de

seleccion y reclutamiento transparentes.

Como lo afirma Sara Balaguer:

El llevar a cabo estos procesos de seleccion de una manera correcta va a ser lo que
determine que los candidatos se ajusten o no a la oferta para la que se han inscrito. Es
una de las partes fundamentales de las empresas, la correcta gestion de los procesos de
reclutamiento de personal” (Balaguer, ¢Cuales son los problemas de reclutamiento y

seleccion de personal?, 2018)
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3.9.2. Beneficios de una buena seleccion de personal

Al realizar una adecuada seleccién de personal, el mayor beneficio es adoptado por las empresas,

quienes intentan alcanzar el mayor ajuste posible entre el candidato y el puesto de trabajo,

igualmente mejora sustancialmente las condiciones de contratacion, tiempo, eficiencia y asi

mismo el costo de una seleccion eficiente en la que Suarez intuye:

“se vera pronto amortizado por los ahorros que la empresa obtendra al evitar la rotacion
de personal, el adiestramiento continuo, los periodos de rendimiento limitado de los
nuevos empleados y sobre todo, por la eficiencia y calidad del trabajo realizado por la
persona adecuada” (Suarez, Problemas y costos de una seleccion de personal
inadecuada, 2009)

Para Gualotufia (2015), esta tarea es la mas importante del departamento de recursos humanos

porque dice que “depende de ello el logro de las metas y objetivos de la empresa y afirma que

estos son los beneficios de la seleccion de personal” (Gualotuiia S. , 2015).

Permite ubicar al hombre adecuado en el puesto de trabajo

Favorece la adaptacion del hombre a la comunidad empresarial

Facilita la integracién del trabajador a la empresa

Contribuye al incremento de la productividad en el trabajo

Disminuye los accidentes de trabajo

Disminuye la fatiga que ocurre por inadaptacion

Permite la adecuada capacitacion de personal en los programas de adiestramiento o
entrenamiento a base de los mas dotados

Disminuye las injusticias porque al eliminar el favoritismo se coloca al trabajador en el lugar
donde mejor debe rendir

Se evita el desgaste de maquinaria, el desperdicio de material y se ahorra tiempo en la

ejecucion de las tareas. (empresa, 2009).

Otros de los conceptos que también pueden aportar como beneficios o ventajas al seleccionar

adecuadamente al personal estan los siguientes:
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- Mayor satisfaccion laboral: un empleado satisfecho tiene mayor conexién con la empresa
y aumenta su productividad, lo que revierte en beneficios para la empresa y los clientes.

- Mayor Retencién y menor rotacion: Mantener empleados comprometidos ayudara a la
empresa a rebajar el indice de rotacion y por lo tanto, evitara costes.

- Mayor productividad: Un empleado comprometido y que se sienta valorado por su jefe,
tienen mas sentido de responsabilidad y ponen su mayor esfuerzo al servicio de la compafiia.

- Mayor rentabilidad: Un empleado satisfecho con su trabajo, puede producir un trabajo de
mayor calidad, y recomienda su empresa a otras personas, por lo tanto, puede aumentar la
rentabilidad de la compafiia.

- Mayor absentismo: Cuando los empleados trabajan con satisfaccion, no encuentran razones
para ausentarse de sus puestos de trabajo.

- Mayor lealtad: Un empleado leal, trabaja en pro de la organizacién y establece empatia con

sus jefes y compafieros.

3.9.3 Etica en los procesos de seleccion de personal

La ética se entiende como como el estudio de la moral y el comportamiento de la accion humana.
La ética es...” una rama de la filosofia que se dedica a analizar la conducta humanay
paralelamente, estudiar la moral y encontrar una manera de juzgar a la misma. El

término ética tiene su origen en el griego, proviene del vocablo ethikos que significa caracter.

Segun Raffino, “la ética puede ser definida como una ciencia del comportamiento moral pues,
mediante un exhaustivo andlisis de la sociedad se determina como es que deberian
(hipotéticamente hablando) actuar todos los miembros pertenecientes a ella” (Raffino M. E.,
2020)

Talent Search People celebro una nueva sesion de su Talent Breakfast, que consistio en una
interesante charla sobre “La dimension ética en la seleccion del personal”, guiada por Silvia
Forés, directora de Recursos Humanos de una empresa legal, presidenta del Foro de recursos
humanos Foment del treball y autora del libro "Sélo puede quedar uno. Diario de un proceso de

seleccion”.Silvia Forés expreso:
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Un proceso de seleccion nunca es facil, los valores éticos siempre deben ser coherentes
dentro y fuera del trabajo, he indicé que un reclutador siempre que realice un proceso de
seleccion debe tener en cuenta que esta es la primera publicidad de una empresa y que
ademas de la posicion de la oferta muchos candidatos eligen la empresa por sus procesos

de seleccion.

Por ello, indico6 que este proceso tiene que ser coherente con la cultura
empresarial, intentando dar una buena imagen de la empresa, aunque siempre mostrando

la realidad para evitar desengarios posteriores. (Equipo y talento, 2019)

Forés insiste que al seleccionar a las personas deben ser transparentes, tener respeto por los

candidatos y entenderlos.

La ética constituye un aspecto indispensable para el ejercicio competente de cualquier
profesional. En Psicologia la ética es siempre una cuestion fundamental: guia de las decisiones
y de las acciones en todos los &mbitos, siendo el nucleo de la profesion en si, un codigo de ética
es el conjunto de reglas por el cual el profesional rige su actividad en pos del bien comun de la
sociedad, desenvolviéndose en su ambito con honestidad, legitimidad y moralidad en beneficio
de la misma, esto determina la manera en que un profesional de Recurso Humanos debe actuar.
Asi lo expresa un articulo sobre la ética profesional en la seleccion de personal, en el blog de

Insignia.

Determina la manera como un profesional debe llevar a cabo un proceso de seleccion de personal
alineado bajo el codigo del principio ético de la moral en el que respetan ciertos principios como
son:

a) respeto a la autonomia de los demas, respeto a la vida, a la dignidad y la integridad corporal
de las personas;

b) beneficencia;

¢) no maleficencia: hay que beneficiar y no perjudicar, existe el deber de proteger y cuidar a los

mas vulnerables y, cuando sea necesario, actuar en su defensa;
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d) justicia: imparcialidad en el uso del poder politico y de los recursos puablicos y no

discriminacion de los grupos con igualdad de oportunidades entre ellos. (Barrios Y. , s,f)

Asi mismo lo infiere Lefkowitz y Lowman (2010) quienes comparten que la competencia técnica
esta ligada al desempefio ético, tanto en intenciones como en consecuencias. Entre los principios
ético-profesionales y bioéticos destaca el respeto por las personas, la justicia, la beneficencia y
la no maleficencia (Lefkowitz, 2012). (Rodriguez, Navarrete, & Bargsted, 2017)

3.9.4 Desregulacion en la ética profesional

Las autoras ponen en juicio la conducta de los profesionales en materia de seleccion de personal,
debido a los hallazgos encontrados en esta labor, segin (Rodriguez, Navarrete y Bargsted)
explican:
El cuestionamiento que se analizara a bordo de este tema, aunque la idea no es
profundizar en aquellas condiciones, pero si la desregulacién de empresas consultoras,
la masificacion de los procesos de RyS, una menor preparacion profesional, entre otras,
ha llevado a la existencia de problemas éticos. Un problema de indole ético se comprende
como aquella situacién en que los/as profesionales, deben decidir cual es la conducta

correcta a realizar en términos morales (Roa, 1998). (pag. 165)

Este es un problema latente y hay que darle importancia, las alteraciones en los procesos de
seleccién de personal para acceder a los cargos 0 puestos mediante sobornos a los especialistas
o directivos, o simplemente por venta de determinados puestos o cargos, o por abuso del poder,
constituyen hechos fuertemente punibles no solo en términos éticos o morales, también penales.

El costo del descrédito institucional tanto interno como externo es generalmente muy alto.

Se dice que el psicélogo el profesional encargado, es el que debe evaluar los perfiles de los
candidatos, pero que si este proceso es alterado o manipulado negativamente tiene consecuencias
medibles dentro de la organizacion y por consiguiente afecta la autoestima del candidato,
violando los derechos que van con la integridad de las personas, el respeto y la igualdad, asi

mismo lo expresa Y, Barrios Hernandez, en su articulo Psicologiasinp.com:
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El spicologo debe tener como premisa el mantenimiento de la dignidad del candidato,
no lo debe subestimar, subvalorar o minimizar y considerarlo siempre como un fin en si
mismo y no como un medio para alcanzar los objetivos empresariales. Las consecuencias
pueden ser negativas y diversas para la empresa si los candidatos perciben que la
seleccidn no ha sido ética o justa, estas consecuencias pueden ser empresariales, éticas

o legales.

Desde la perspectiva ética, las organizaciones deberian preocuparse por los efectos que tienen
los procedimientos de seleccion sobre el bienestar psicologico de los candidatos, los cuales
pueden tener una larga duracion, principalmente para aquellos que han sido rechazados. Por
ejemplo, la injusticia percibida en los test de seleccion puede influir en la autoestima de los

candidatos. (Barrios Y., s,f)

Como resultado de todo lo expuesto hasta ahora, se puede decir, que los desequilibrios en las
relaciones empresa-empleador-candidato se han visto paulatinamente més acusados. Esos
desequilibrios se dan desde el preciso instante en que el codigo de buenas practicas en el &mbito

de los Recursos Humanos se deja de lado.

“Tomando como marco de referencia el cddigo de buenas practicas en reclutamiento y seleccion
de personal (Castafio et al., 2011), nos damos cuenta de que cada vez mas se dejan de cumplir
las formas y procedimientos adecuados para tal fin” (Perez R. , Una relacion desequilibrada: la

seleccidn de personal en tiempos de crisis, 2014).

Relativamente los autores Barrios y Pérez encuentran una relacion en el mal manejo de la ética
profesional, ellos concertan que estas acciones dejan de lado el buen codigo de buenas practicas,
y que estos procedimientos dejan a un lado sus buenos principios y su verdadero quehacer

profesional.

Son diversos los trabajos que han tratado de establecer en qué casos la empresa adopta
comportamientos correctos o incorrectos en el proceso de seleccion. (eg Fletcher, 1992; Spence,

2000). Las recomendaciones apuntan a que dicho proceso se tenga en cuenta no solo la eficiencia
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del mismo, sino también el impacto que los diferentes métodos de seleccion pueden tener sobre
los candidatos. Por tanto, habra que considerar, entre otros aspectos, el tratamiento que reciben
los candidatos y la justicia del proceso. (Ting-Ding & Déniz, 2007)

Y como dice Emeterio Guevara en su libro la gestion de las relaciones y la responsabilidad
social empresarial, es importante destacar que:
La ética es importante tanto en la vida personal del profesional como principio moral
dentro de la organizacion, ya que dependera de este si este obtiene una satisfaccion
consigo mismo y no una especulacion incierta de su comportamiento que afecte la
integridad de la entidad en la revelacion oportuna de sus operaciones, con el fin de que
sus resultados sean de calidad y beneficie a su entorno a fin de que transmita la eficacia

y la eficiencia de lo que es parte y de quien realiza el servicio”. (Guevara, s,f)

Conclusiones:

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal en las pymes debe llevarse a cabo sin
importar cuan pequefia sea la actividad comercial, este proceso riguroso debe ser permitido por
que le brinda al pequefio empresario vincular al candidato adecuadamente, y con ello lograr
minimizar el impacto negativo que genera una mala contratacion, ademaés al realizar un proceso
transparente este le puede permitir entender que el factor humano es como dice Chiavenato el
capital intelectual de la organizacion y asi muchas empresas podrian cambiar el enfoque que se
tiene de la cultura organizacional y la importancia de mantener estrecha relacion entre el

empleado-jefe como un vinculo que ayuda al éxito de la organizacion.

Como lo expresa en el libro el autor Chiavenato sobre la gestion del talento humano:

En un ambiente de hipercompetitividad, solo sobreviviran las empresas agiles y capaces de
anticipar los cambios para inclinar a su favor el factor sorpresa. La Gnica ventaja competitiva y
auto sostenible, son los activos humanos, en consecuencia, solo sobreviran las empresas que
consideren que el trabajo humano no solo son brazos y muasculos, sino también el desarrollo de

la mente y la emocién. (Chiavenato, 2009)
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Apéndice B. Formato de Correlatoria sesion | Seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para la presentacion de la Correlatoria

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. | Seminario de Investigacion
Tema: Fundamentos tedricos del papel que desempefia una buena seleccion
de personal sus impactos positivos y beneficios que generan las
Presentado Por: empresas.
Fecha: Norlis Patricia Zabala Estrada
18 de junio de 2020

1. Aspectos relevantes complemento del tema expuesto

La Relatora de la sesién primera Heidy Sarabia, contemplé dentro de su relatoria los
fundamentos que abarcan el proceso de seleccion de personal y como esta actividad es parte
fundamental de un procedimiento interno, el cual es indispensable en las empresas u

organizaciones para lograr el éxito organizacional.

Hoy en dia lograr una adecuada seleccion de personal es tan vital para la empresa, porque de
ella se visualiza el objetivo estratégico de la organizacion. Como lo infiere un articulo de
Humania “La empresa incapaz de seleccionar adecuadamente su personal no alcanzara sus
objetivos. Es maés, sino sabe desarrollar y promocionar a los empleados, estd condenada al

fracaso”. (Humania, los expertos en personas)
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Sin embargo, para obtener un manejo adecuado y transparente es necesario contar con personas
expertas en el tema de contratacion o un departamento de recursos humanos, que contribuya a
escoger al candidato idoneo y logre identificar aquellas caracteristicas propias del empleado

ideal.

Ademas, es importante entender que todos los candidatos no son iguales, que algunos tienen una
perspectiva diferente de lo que significa un proceso de seleccidn, que es indispensable resaltar
las competencias del candidato, donde algunos prefieren que cuando se enfrenten al proceso,
éstos sean evaluados correctamente y otros tan solo desean que el proceso sea o méas rapido
posible, donde el hombre se enfoca méas por obtener un puesto y otros porque consideran que

son su carta para triunfar.

Como lo afirma Bretones y Rodriguez: “Mientras unos estdn interesados de un modo
provisional, otros piensan que es en ese trabajo donde pueden desarrollar su carrera
profesional”...Por otro lado si el reclutamiento se ha hecho razonablemente bien, los candidatos
se crearan unas expectativas mas favorables y estardn mas dispuestos a acercar sus intereses y
objetivos a los de la organizacién, aunque no sean del todo coincidentes (Bretones, F.D &
Rodriguez, A, 2008, pag. 4)

Para Bretones y Rodriguez un proceso de seleccion eficiente debe poseer informacion muy
concisa sobre las especificaciones del puesto de trabajo a cubrir, de esta forma el candidato

trabajara en funcion a ello y se sentira atraido por la oferta de empleo. Por lo tanto:

Esta informacion debe, al menos, contener el nombre del puesto y su cometido general,
las responsabilidades que conlleva, el tipo de relaciones jerarquicas que debe mantener
y con qué cargos, asi como las principales tareas a desempefiar y condiciones generales

del puesto (pag. 11)

Lo que desea transmitir el autor es que cuando se desea llenar una vacante es necesario definir
el perfil o puesto a ocupar para conocer cuales son las capacidades y habilidades necesarias del

candidato a desempefiar el cargo de modo eficaz, para lo cual se debe tener en cuenta el grado




ESTUDIO DE ESTRATEGIAS Y METODOLOGIAS SELECCION DE PERSONAL 148

de satisfaccion que puede proporcionar a las personas en funcion de sus intereses, motivaciones,

expectativas, aspiraciones y propositos.

Uno de los beneficios que se pueden alcanzar cuando este proceso conlleva a un riguroso
ejercicio de manera eficaz, es que, la pequefia 0 mediana empresa puede evitar gastos onerosos,
Rotacion excesiva, mal clima laboral, poca productividad, repeticidn de procesos, insatisfaccion,

entre otros malestares que puede incurrir la organizacion.

En la era de la industria las empresas prestaban mayor importancia al capital financiero, pues
consideraban que aquello era la base del éxito empresarial, sin embargo, con el paso del tiempo
asimilaron que lo que lograba el éxito organizacional no era lo material sino el conocimiento de
las personas, el intelecto para sucumbir en una nueva era de transformacién. (Chiavenato, 2011,
pag. 49)

A parte de saber elegir un candidato y de los beneficios que puede gozar la organizacion cuando
hace una seleccion adecuada es valorar el recurso humano, ya que, el eje principal de una

empresa es el talento humano y como dice Chiavenato:

Las personas son los elementos vivos, impulsores de la organizacion, capaces de dotarla
de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensables para su constante renovacion y
competitividad en un mundo repleto de cambios y desafios. Las personas poseen un
increible don de crecimiento y desarrollo personal, y por tanto deben verse como fuente

de impulso propio y no como agentes inertes o estaticos. (Chiavenato, 2011, pag. 22)

Por esta razén las empresas han comprendido la importancia del capital humano y algunas
buscan la manera de motivar a sus trabajadores a través de incentivos y beneficios que ayuden
a mantener una relacion estable entre empleado y organizacion, pues se considera que cuando

ambos se benefician logran alcanzar los objetivos organizacionales.

2. Analisis y reflexion critica del tema expuesto
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Entre los aspectos relevantes se conocié la importancia del capital humano en las
organizaciones, el factor que conduce a la transformacion de las empresas para su auge y

desarrollo.

Como el comportamiento organizacional ha ido evolucionando a través de tiempo y que el
descubrimiento de grandes Sociologos que dieron importancia a este elemento tan vital en las

organizaciones, considerando al talento humano factor clave para éxito corporaivo.

Otro aspecto son las ventajas de lograr una seleccion adecuada de personal y los beneficios que

se obtienen cuando se lleva un buen proceso de reclutamiento.

3. Casos propuestos de éxito que complementan el tema

= Teoria de Henry Fayol: Hace énfasis en las funciones basicas que debe tener una
organizacion para conseguir su eficiencia

» Teoria de George Elton Mayo: Hizo énfasis en el Fortalecimiento de la democracia. Impulso
el desarrollo personal y empresarial. La teoria de las relaciones humanas surgio de la
necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacion.

= Teoria de Douglas Mc Gregor: Esta teoria estuvo representada por dos actitudes que
agruparon distintas concepciones y practicas con relacion a la gestion de los recursos
humanos.

» Teoria de Abraham Maslow: Hizo énfasis en la motivacion humana, asociandolo con la
definicién de una jerarquia de necesidades humanas.

» Teoria de Mary Parker Follet: Hizo notables aportes al pensamiento, proponiendo a la
organizacion como un sistema de actividades de cooperacion, Parker fue “la madre de la

administracidon moderna”.
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Apéndice C. Formato de Protocolo Sesion | Seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato de Protocolo de la Sesion |

Seminario de Investigacion
Fundamentos tedricos y evolucion del papel que desempefia una adecuada seleccion de

personal, en el crecimiento y sostenibilidad de las empresas.

Sesion: No. | Seminario de Investigacion
Tema: Establecer los fundamentos tedricos y evolucion del papel que

desempefia una adecuada seleccion de personal en el crecimiento y

Fecha: sostenibilidad de las empresas.
Junio 18 del 2020
Funciones Asistentes
Director: Luz Helena Villamizar
Relator: Heidy Marcela Sarabia Hernandez
Correlator: Norlis Patricia Zabala Estrada
Protocolante: Alba Luz Lamus Martinez

Comentarios del Protocolo de la Sesion |

No hay comentarios al protocolo anterior por ser la primera sesion del seminario de

investigacion.

Evaluacion de la Relatoria y Correlatoria Sesion |
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Relatoria: La relatoria del Seminario de investigacion, en su sesion | se llevé a cabo bajo los

pardmetros establecidos.

El objetivo de la relatoria fue analizar el fundamento tedrico o sustento al trabajo desarrollado
durante los afios, con el fin de organizar las ideas, conceptos y antecedentes respecto del tema

en mencion.

Se da conocer que lo primeros esfuerzos en relacion al area de Recursos Humano surgio a partir
de la Revolucion Industrial, época que aport6 a la humanidad la mecanizacién, aportando nuevas
formas de hacer las cosas, situacion que generd descontento en los trabajadores frente a las
empresas y las grandes fabricas de la época, y fue alli donde se hizo necesario, iniciar el proceso
de ajustar medidas respecto de los trabajadores y sus funciones, ademas de esto de las garantia

que estos deberian tener frente a los cambios que estaban surgiendo.

Se tuvieron antecedentes histéricos, avalados por teorias de pensadores o personas influyentes
de las respectivas épocas, filésofos, socidlogos, antropélogos que evocaron cambios relevantes
y a los que se les atribuye diferentes procesos respecto del tema de seleccion de personal.

= Teoria de Henry Fayol

» Teoria de George Elton Mayo

» Teoria de Douglas Mc Gregor

» Teoria de Abraham Maslow

= Teoria de Mary Parker Follet

A su vez se dieron a conocer aspectos como la importancia del talento humano y su funcién

dentro de la organizacién y el talento humano como herramienta de Competitividad.

El rol y la interaccion del talento humano y el comportamiento organizacional, buscando
concentrar el enfoque en el objetivo del comportamiento organizacional, y finalmente,
establecer las dificultades que se presentan por la erronea seleccion de personal, a su vez la
problematica que enfrentan las organizaciones por los equivocos o los beneficios de hacer un

debido proceso.
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Correlatoria: La participacion durante la Correlatoria no tuvo mayor ampliacion del tema,
respecto aspectos criticos y relevantes de los antecedentes historicos, que se han referido durante
la relatoria. La participacion del Correlator Norlys Patricia Zabala Estrada, hace énfasis en la
teoria de Henry Fayol, resaltando su gran aporte en cuanto a las 6 funciones basicas que se debe

tener en cuenta a la hora de reclutar y seleccionar personal en las organizaciones.

Fayol define el “acto de administrar” como un proceso en el que se llevan a cabo etapas que va
acorde a las necesidades organizacionales;

1. Planificar: es Ver al futuro y organizar un programa de accion

2. Organizar: Construir las estructuras de la organizacion

3. Dirigir: Guiar y orientar al personal

4. Coordinar: Armonizar todos los actos de forma colectiva de la empresa

5. Controlar: Proceso en el que Verifica, cuanto suceda de acuerdo con las politicas

organizacionales trazadas.

A su vez se tomd en cuenta la Teoria de Douglas Mcgregor, Teoria X e Y, quien por una parte
hace énfasis al liderazgo se ejerce, el cual pone a la organizacion como un elemento relevante,
frente al trabajador, quien de manera autoritaria, debe sefialar e indicar las funciones y/o lo que
cada uno debe hacer y como; donde las normas son estrictas y se establecen fuertes sanciones,
y medidas para mantener a los empleados trabajando. Se usa el dinero y la remuneracién como

elemento basico de motivacion.

Por otro lado, la teoria Y, supone que la administracion debe ser organizada y responsables, pero
que sobre todo se debe tener al trabajador no como un pasivo, sino como activo de la empresa,
se deben reconocer los logros y a su vez tener en cuenta las capacidades, teniendo en cuenta que

el trabajador puede ser de gran aporte a los procesos organizacionales de la empresa.

Participacion y Discusion
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La discusién se llevé a cabo teniendo en cuenta:

- Cada una de las teorias planteadas y que dieron paso a crear fundamentos del tema de

reclutamiento y seleccion de personal.

La recomendacion por parte de la Directora del Seminario la Ingeniera Luz Helena Villamizar,
manifiesta que se hace indispensable tener claridad de los roles de cada participante del

Seminario y tomar las respectivas notas que seran ayuda para el informe final del Seminario.

Conclusiones

Se realizo el debate entre los participantes y el director, aportando de acuerdo con la
investigacion realizada, los diferentes puntos de vista pero todos enmarcados en el enfoque que
dio paso a cada una de las etapas o procesos, por el que ha tenido que pasar el tema en

Investigacion.

Tema que ha sido objeto de estudio durante las épocas a partir de la Revolucion Industrial, como
ya se ha planteado y que se ha enmarcado en la esfera de la psicologia, que a su vez, ha tenido
el reto de estudiar la actividad laboral bajo distintas denominaciones durante las épocas vividas;
buscando reunir las caracteristicas del desarrollo del ser humano y su importancia en el ambito

empresarial.

Tema de la proxima sesion

Técnicas y metodologias de reclutamiento empleadas por las empresas, para identificar

resultados positivos y mitigar riesgos en los procesos de seleccién y reclutamiento de personal.
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Apéndice D. Formato de Relatoria sesion 11 Seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para el Desarrollo de la seccion y presentacion de la Relatoria Il

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. Il Seminario de Investigacion
Tema: Técnicas y metodologias de reclutamiento empleadas por las empresas,
para identificar resultados positivos y mitigar riesgos en los procesos
Presentado por: de seleccion y reclutamiento de personal.
Fecha: Alba Luz Lamuz Martinez
27 de junio de 2020

1. Objetivo: Investigar a través de fuentes de informacion existentes, acerca de las técnicas de

reclutamiento y de seleccidn de personal existentes y usadas por organizaciones a través del
tiempo, con el proposito de identificar los elementos y caracteristicas que permitan dar a

conocer si existe una técnica especifica generalizada

2. Fuentes de Informacion:

- Arango, R. N. (2012). El proceso de seleccion y contratacion de personal en las pequefias y

medianas empresas de Barranquilla (Colombia). Pensamiento y Gestion, 83-114.

- Chiavenato, I. (2000). Administracion de recursos humanos. México: McGraw-Hill.
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- Chiavenato 1.(2007). Administracion de Recursos Humanos -El Capital Humano en las

Organizaciones. México: McGraw Hill Interamericana.

- Desseler, G. (2015). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson Educacion.

- Henry, M. (1997). El proceso estretégico, conceptos, contextos y casos. Méxco: PRENTICE
HALL HISPANOAMERICANA S.A.

- Lazzati, S. (2010). Estrategias para el desarrollo de competencias conductuales. Talento
Humano. Obtenido de scielo colombia: Lazzati, S. (2010). Estrategias para el desarrollo de

competencias conductuales. Talento Humano, 14, 32 - 33.

- Martinez, P. d. (AGOSTO de 2017). Condiciones de Trabajo en las pequefias empresas.
Obtenido de http://www.eumed.net7cursecon/ecolat/mx/2017/pequefias-empresas-

méxico.html

- Mulder, M. (2007). Competencia: la esencia y la utilziacién del concepto en la formacion

profesional inicial y permanente. Revista Europea de Formacién Profesional, 24.

- Santos, J. (2001). El desarrollo de un modelo de gestion por competencias basado en
directorios sectoriales. Revista Cientifica de la Univesidad de la Univesidad Comercial de

Deusto. Obtenido de sielo .

- Shackleton, V. y. (1994). European Management Selection Methods, 4 Comparison of five

countries. International journal of Selesction and Assessment, 91-102.

- Steffanie, W. (2003). Entender los determinantes del uso del empleador de los métodos de

seleccion. . Perssonel Psychology, 103-124.

3. Interrogantes que motivan a la Investigacion:

- ¢Cuales son las técnicas mas usadas por las empresas para la seleccion de personal?
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- ¢Existe una técnica especifica que permita tener éxito en la seleccion de personal?

- ¢Se debe contar con la participacion de una entidad externa a la empresa, que se encargue

del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, de lo contrario no se tendré éxito?

- ¢Es necesario que las pequefias y medianas empresas, implementen buenas practicas de

seleccion de personal?

4. Desarrollo del tema

4.1. Introduccion

Mintzberg, Henry diria: “El primer paso para validar una eleccion tentativa entre varias
oportunidades, consiste en determinar si la Organizacidn posee la capacidad de emprenderla con
éxito”. esta capacidad nos acerca al término Competitividad, el valor agregado que hoy dia el
mercado empresarial experimenta. Este valor agregado, basa su relevancia en aspectos como la
tecnologia, el dinamismo, el cambio organizativo, cada uno de los valores cambiantes que
conducen a diferentes expectativas, y a los cuales se les ha dedicado vigilancia sistemética y

progresiva, no escatimando el riesgo y la oportunidad.

Con todo y esto, podria ser ineficaz la gestion de la empresa, sin la conciencia de que en esta
cadena de valor el Recurso Humano, la adecuada seleccién de personal, es el Gnico factor interno
y externo que hace la gran diferencia y que suma a ese valor agregado.

4.2. Objetivo

Identificar y analizar cada una de las técnicas y metodologias usadas por las organizaciones a
las hora de realizar la seleccion de personal, a su vez analizar aspectos relevantes y que son de
vital importancia, teniendo en cuenta los cambios tecnoldgicos mundiales, que enfrentan las

organizaciones.
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4.3. Antecedentes

Remontandonos al proceso de desarrollo y radical transformacion, llamado “Revolucion
Industrial”, el cual fue dado a mediados del siglo XVIII, siglo XIX y principios del siglo XX,
caracterizado por etapas de caracter cientifico y tecnologico operados en la industria y que
brindo cambios significativos en la ciencia, los medios de comunicacion y de transporte, asi
como los usos, costumbres y las condiciones generales de la humanidad, lo que a su vez dio
como resultado, el nacimiento de una nueva sociedad, “la sociedad Industrial”, dos clases
sociales con posiciones completamente diferentes, la capitalista industrial y la clase obrera o el

proletariado.

De alli emana o radica la importancia del proceso de Seleccion de Personal, o el Recurso
Humano en las Organizaciones; dado el surgimiento de conflictos de caracter social, o la pugna
entre la clase obrera y los capitalistas o industriales. Los precursores de las ideas de
administracion y seleccion del Recurso Humano fueron Frederick W. Taylor en Estados Unidos
y Fayol en Francia. Las ideas generales de Taylor fueron: “seleccionar a los mejores hombres
para el puesto de trabajo, instruirlos en métodos eficientes y ergonomia del trabajo y la
productividad ademés de conceder incentivos en forma de mejores salarios para los mejores

colaboradores”.

4.4. Componentes de la Gestion del Talento Humano

4.4.1. Técnicas y modelos en el proceso de seleccion de personal

- Modelo Investigado Por Shackleton, V. y Newell, S.:

(Shackleton, 1994) llevaron a cabo un estudio en el que compararon los resultados encontrados

en cinco paises miembros de la Union Europea; Reino Unido, Francia, Bélgica, Alemania, Italia.

El Estudio arrojo resultados que revelaron que después de la entrevista de seleccion y los

formularios de solicitud (cuyo contenido es similar al del Curriculum) eran el método mas
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empleado por las empresas en los cinco paises y que existian diferencias importantes en cuanto

al uso de las referencias en funcion del pais.

En este sentido, los resultados mostraron que el 75.8% de las empresas alemanas y 73.9% de las
empresas de Reino Unido pedian referencias en todos los procesos de seleccion que llevaban a

cabo.

Estos datos contrastan con los encontrados en Bélgica y Francia, donde so6lo el 14.9% de las
empresas belgas de la zona flamenca, el 12.5% de la zona francéfona y el 11.3% de las empresas
francesas empleaban este método en todos sus procesos de seleccion, ademas, en torno al 45%
lo empleaban en menos de la mitad de sus procesos de seleccion.

En Bélgica era més frecuente el uso de tests cognitivos y de personalidad, que eran empleados
por aproximadamente por el 30% de las empresas. En el caso de Francia destacaba el hecho de

que el 17% de las empresas emplearan siempre la grafologia como herramienta de seleccién.

- Modelo planteado por Chiavennato:

Este gran escritor, en 2002, Discurre, que la seleccién es la escogencia del hombre adecuado
para el cargo adecuado, y por lo tanto debe haber un estricto proceso de seleccion de personal
con el propdsito de aumentar la eficacia y el desempefio del personal. Su modelo se basa en el

uso de pruebas de Conocimiento, capacidad, psicométricas, de personalidad, entre otras.

Pruebas de Conocimiento y Capacidad: Tienen por objetivo evaluar el grado de nociones,

conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la préctica o el ejercicio, de un tema
especifico. Pueden ser Orales o escritas.
o Son disefiadas a base de preguntas abiertas, generalmente utilizadas para comprobar la
capacidad para el ordenamiento de periodos, estructuras, procedimientos, operaciones
matematicas, secuencia de aparicion.

o Dan libertad al candidato para redactar a profundidad lo considere necesario.
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Pruebas Psicomeétricas: Es una medida objetiva y estandarizada de una muestra de

comportamiento, se basan en las diferencias individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y
de personalidad, y analizan como y cuanto varia la aptitud del individuo con relacion al conjunto
de individuos, tomado como patrén de comparacion, se hace mediante test y este se desarrolla

en gran parte con los datos arrojados de las pruebas de conocimientos y capacidades.

Pruebas de personalidad: Analizan los diversos rasgos determinados por el caracter y por el

temperamento (rasgos innatos). Se denominan genéricas o psico diagnosticas cuando revelan los
rasgos generales de personalidad en una sintesis global, y especifica cuando investigan
determinados rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio emocional, interés,

frustraciones.

- Modelo de Wilk Steffanie y Cappelli Peter:

Investigadores de la Universidad de Pensylvania, en 2003, realizaron una investigacién con 3000
empleadores, para determinar qué modelo de seleccion de personal utilizaban, o en base a qué
elementos tomaban sus decisiones de seleccion, encontrando, que los requisitos que mas se
repetian en los modelos eran; determinacion de las habilidades de los solicitantes, el
desempefio académico, las pruebas. Sin embargo, también encontraron muchas variantes entre
los modelos que cada empresa utilizaba, por lo que establecieron que existia una escasez de

investigacion para medir el éxito de los parametros de seleccion.

Se centraron en las caracteristicas del trabajo como predictores de las decisiones de las empresas
con respecto a las préacticas de seleccion. Mas alla de la relacién con el alcance general de los
métodos de seleccidn utilizados, respecto de la investigacién, se argumenta que las
caracteristicas especificas del trabajo afectaran el uso de tipos especificos de métodos de
seleccion. Encontraron, por ejemplo, que cuanto mayor sean los requisitos de habilidad de un
puesto, mas probable es, que el establecimiento use esos tipos de métodos de seleccion que
aprovechan la capacidad y las habilidades de los solicitantes, a saber, el rendimiento académico
y el rendimiento de la prueba. Se ofrecen debates y sugerencias para futuras investigaciones.

Fuente especificada no valida.
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- Modelo Investigado por Pereira, Primi y Cobero:

En Brasil, estudiaron el uso de las pruebas y métodos empleados en seleccion de personal en
una muestra de 34 empresas. Los resultados mostraron que las herramientas mas empleadas eran
la prueba de Wartegg (test proyectivo para la evaluacion de la personalidad) y la dinamica de
grupos (aproximadamente el 59% de las empresas). En relacion con la entrevista,
aproximadamente el 44% de la muestra indico emplear entrevistas estructuradas y el 29.41%

entrevistas sin estructura o informales.

Las siguientes pruebas con mayor porcentaje de uso fueron el test de atencidén concentrada y
la grafologia (26.47%). Y en definitiva los autores evidencian la necesidad de una actualizacion
de los conocimientos y los instrumentos empleados por los reclutadores de personal. (Pereira,
Primi y Cobéro 2003).

- Modelo Investigado por Moscoso Silvia y Salgado Anderson:

Investigadores de la Universidad de Santiago de Compostela (Espafia), en 2004, basaron su
aporte, en saber que métodos de seleccion utilizaban en Espafia y Portugal, para lo que eligieron
una muestra de 104 y 125 elementos respectivamente; encontrando que, los elementos mas
usados y que se consideran dentro del modelo de seleccion son: Entrevistas, curriculum vitae,

pruebas de muestra de trabajo, la integridad, la grafologia.
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% Medianas ¥ Peguehas
Curriculum L 1
Referencias Q5.2 BT9
Entrevista a7.6 09
Entrevista adaprada a cada 49249 BT Q9
candidato (no estructurada)
Entrevista comn el muismo guion 0.0 45.5
para todos bes candidatos
[comvencional estructurada)
Entrevista conductual o por a3 I
COIMmeetendcias
Tesis de inteligencia o aptiwdes 40.5 121
Tests ¥ cuestionarios de 0.0 73
personalidad
PFruebas profesionales [ tests de 57.1 455
muestras de trabajo, rests de
conocimientos
técnico-profesionales)
Simulaciones o role playing 2B.6 9.1
Centro de evaluacidn (Assessment 11.9 3.0
Cenier)
Otros instrumentos (valoraciones 71 &1
de méritas, pruebas de idiomas)
i 42 33

o Entrevistas: Sin lugar a duda, la entrevista es el instrumento més utilizado para la seleccion
de personal tanto en nuestro pais como en los restantes paises de los que se dispone de
informacién. La conclusion de numerosos estudios es que, practicamente, el 100% de los
contratados para un puesto de trabajo ha de superar al menos una entrevista durante el
proceso de seleccion de personal.

o Curriculum vitae: Recoge diferente informacion sobre los candidatos al puesto, informacion

facilitada por los solicitantes en el momento de presentar su candidatura. Ademas de los
datos personales, la informacion que aparece de forma habitual es la referente a la formacion,
el conocimiento de idiomas y la experiencia profesional. Este instrumento suele ser
empleado por las empresas para la realizacion de una primera herramienta en el proceso de
seleccidn, a su vez es de una de las herramientas mejor percibida por los candidatos.

o Pruebas de muestras de trabajo: Ployhart, Schneider, & Schmitt (2006, pag. 538) lo definen

como “una prueba en la que el solicitante realiza un conjunto seleccionado de tareas reales
que son fisica y/o psicologicamente similares a las realizadas en el trabajo”. Ryan,

McFarland, Barén y Page (1999) encontraron que este tipo de pruebas son ampliamente
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empleadas por las compafiias en varios paises. Ademas, se trata no sélo de uno de los
meétodos més validos para la seleccion de personal.
o Integridad y Grafologia: Método que busca describir la personalidad de un individuo y

determinar caracteristicas generales del caracter, acerca de su equilibrio mental (e incluso
fisioldgico), la naturaleza de sus emociones, su tipo de inteligencia y aptitudes profesionales

mediante el examen de la escritura.

- Modelo basado en competencias:

Durante la década de los sesenta, las pruebas de inteligencia eran las herramientas preferidas. el
Dr. David C. McClelland, en su articulo de 1973, titulado “Evaluando la Competencia en vez de
la Inteligencia,”, fundador de McBer y Compaiia., sugirié que tendria mas sentido examinar
todas y cada una de las 130 caracteristicas personales relacionadas con el puesto, el término

competencia para tales caracteristicas fue propuesto por él.

Segun McClelland, las competencias, son Caracteristicas Personales que diferencian el
desempefio excelente del promedio en un trabajo dado, rol, organizacién, o cultura. Las personas
que tienen las competencias necesarias para un rol especifico rinden mejor en ese rol que otros

que no las tengan.

Cualquier caracteristica mental, fisica, 0 emocional, que propicia un rendimiento excelente en
un trabajo dado, es considerada como una competencia para el mismo. Debido a que los cargos
tienen requerimientos diferentes, las competencias que contribuyen a un desemperfio excelente,
seran también diferentes para cada trabajo (Fortune 500, Nov/2003).

- Modelos de ultimas tendencias:

1. Entrevistas en Diferido: La entrevista ha sido y serd uno de los métodos o técnicas mas

usados, por todos los empleadores al traves de los afios; aunque parece la menos
innovadora, la entrevista, seguird siendo una de las mejores técnicas de seleccion de

personal durante mucho tiempo. Claro esta su evolucidn depende de los medios y las formas
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de ejecucion; de hecho, son cada vez méas las organizaciones que llevan a cabo las
entrevistas online a través de videollamadas telefénicas o por Skype. Hoy se encuentran,
organizaciones que facilitan los medios, graban el cuestionario y permiten que el solicitante
conteste desde la comodidad de su casa o su preferencia; enviando el interesado el video;
lo anterior permite que se reducen aspectos como la espontaneidad y los nervios, que en

muchas ocasiones perjudican a buenos candidatos.

2. CV Ciego: Esta técnica consiste en llevar a cabo procesos de seleccion de candidatos
mediante curriculums vitae (CV) an6nimos, que no incluyan datos como el nombre, la fecha
de nacimiento o la foto para evitar discriminaciones de género, raza o edad. El Instituto
Alemén para el estudio del Trabajo (1ZA) muestra que el anonimato en los curriculos da
lugar a mayores oportunidades laborales, ya que aumenta las probabilidades de que las

personas de etnias minoritarias consigan una entrevista.

Algunos paises como Francia, Alemania, Reino Unido, Suecia y Finlandia ya han realizado
pruebas piloto con resultados satisfactorios. En Francia, en abril de 2006 se aprob6 una ley que
obligaba a la utilizacién del CV ciego a las empresas con mas de 50 trabajadores, aungue no se

ha llegado a aplicar en la préactica.

En Reino Unido, nueve grandes empresas, a las que se suma la administracion pablica, trabajan
con curriculums anénimos desde 2015 y desde este afio la UCAS, responsable del proceso de
admision de estudiantes a las universidades britanicas, trabaja también con formularios sin
nombre para garantizar la igualdad de oportunidades entre todos los alumnos. Ademas, la
mayoria de estos empleadores estan también incorporando las entrevistas telefonicas para evitar

discriminaciones debidas al fisico del candidato.

o Networking online y Social Recruiting: El impacto de las redes sociales en los Gltimos afios

ha traido grandes cambios en las formas de reclutamiento; el Networking online, hace
referencia a organizar y participar en eventos o ferias de trabajo virtuales con el fin de generar

contactos y encontrar potenciales candidatos para vacantes futuras.
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A su vez, las redes sociales han permitido abrir un canal continuo de informacién entre las
organizaciones y el publico en general, lo que también ayuda a la captacion de talento es algo
ya habitual en las empresas, hoy el 60% de las empresas se valen de este medio, aun adicional a
sus plataformas no se asume riesgo de contratacion, sin comprobar la informacion de su

Curriculum, revisar referencias, entre otros.

o Assessment Center: Consiste en una técnica que no es nueva, pero dado a la transformacion
digital ha permitido que muchas organizaciones la usen. En general estd formada por un
conjunto de pruebas que incluyen entrevistas por competencias o valores, casos de negocio
y dindmicas de grupo, ocupando la tecnologia un factor relevante, con el uso de APPS, Scape
Room (sala de aventura fisica y mental) y realidad virtual.

3. Gamificacién: Se ha convertido en una técnica de seleccidn de personal, no siendo el area de
Recurso Humanos la Unica en la que puede utilizarse, dado que es de gran utilidad en
procesos de formacion, en general es una Técnica de aprendizaje, permite a su vez ser un
medio para captar talento. Esta metodologia busca determinar habilidades, conocimientos, e

incluso conocer la forma de actuar de candidatos en especificas elecciones.

Se lleva a cabo, implementando videos interactivos y crear una realidad virtual que le permita
al reclutador asumir el rol de identificar las habilidades, conocimientos y demas factores propios

y a favor del candidato, para luego pasar a un proceso de seleccion.

4.4.1 Estrategias para alcanzar un éptimo resultado al momento de seleccionar personal.

4.4.1.1 Gestion por Competencias

Es un método que favorece la comprension de tres necesidades motivacionales que conducen el

comportamiento humano;
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Logro Pertenencia Poder

Estas necesidades conducen a identificar el factor humano de acuerdo a las caracteristicas
personales de cada miembro de la empresa a fin de orientar sus actividades a situaciones en las
que (en un marco de confianza) puedan desarrollar eficientemente: experiencias, conocimientos
y capacidades; ademéas de establecer los mecanismos adecuados para interactuar entre los

miembros de su equipo, alineandolos a las estrategias de la organizacion.

(Mulder, 2007) manifiesta, que las competencias en las actividades laborales se ven reflejadas
en acciones tales como: asumir responsabilidades, capacidades de decision, prestacion de
servicio, actuacion en el trabajo, actitudes, aptitudes, conocimientos y experiencias que ejercen
los individuos a fin de colaborar en los esfuerzos que tiene la empresa para alcanzar sus

objetivos.

Gestionar una empresa a través de las Competencias Laborales ayuda a desarrollar individuos
que tengan y demuestren los conocimientos especificos, asi como las habilidades necesarias en
su desempefio. La gestion por competencia hace referencia al establecimiento de criterios que
orientan la administracion del personal con base en sus competencias que contribuyan al logro

de los objetivos de una organizacion (Santos, 2001).

(Lazzati, 2010) establece que el desempefio individual estd compuesto por el comportamiento
y sus resultados consecuentes; dicho comportamiento esta supeditado al grado de motivacion y
competencias que posee la persona, y que son elementos necesarios para poder evaluar
significativamente el trabajo realizado; concibe seis aspectos que abarcan las caracteristicas

personales del desarrollo individual y los representa en tres niveles:
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Condiciones Fisicas,
personalidad,intelig
encia cognitiva y
emocional

Conocimiento y Valores,
habilidades Ciencias y
especificas Vocacion

- Lavaloracion del Curriculum vitae por Competencias: En la actualidad tenemos, un CV
por competenciases una presentacion que hace énfasis en las habilidades y
conocimientos sobre la experiencia o0 responsabilidades profesionales, aunque podria

omitirse y adaptar a la herramienta los recursos profesionales con lo que cuenta el candidato.

El CV por competencias comenzé a usarse a partir de 1970. Lo desarroll6 la British Columbia
University, al advertir que sus alumnos disponian de una amplia serie de recursos y habilidades

tedricos ajenas a la dinamica y experiencia laboral.

El Curriculum vitae por competencias esta pensando, en especial, para aquellas personas que
inician su camino en el mercado laboral o que hayan tenido empleos fluctuantes. De esa
manera se da prioridad a sus Competencias Profesionales, para que se pueda ser analizado y
tenido en cuenta eso valioso que puede llegar a hacer y no lo que ya hizo. La elaboracion de esta
herramienta es sencilla, plasmando en un portafolio el concreto de sus aptitudes, actitudes y
herramientas profesionales, de un candidato que no ha tenido la suficiente oportunidad laboral,

o la relevancia de esta.

Ventajas del Curriculum Vitae por competencias:

o Precision y claridad en relacion entre las cualidades y habilidades profesionales.
o Mayor creatividad y abstraccion.

o Originalidad y diferenciacion al momento de presentar la candidatura.

o Amplitud de posibilidades al momento de presentarse a distintos trabajos.
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o Simplificacion del proceso de compresion y lectura.

4.4.2.2. Ejercitar el Coaching empresarial

Dada la competencia del mercado empresarial, y la mediata y apremiante necesidad de la
Organizacion, de ser sostenible en el tiempo, se hace indispensable centrar los esfuerzos en
poseer el personal con talento y competencias adecuadas que faciliten el compromiso de los

individuos para con la empresa, y se encuentren alineados con los propdsitos de la organizacion.

El coaching proviene de la palabra francesa coach que significa carruaje, es decir un vehiculo
para transportar personas de un lugar a otro. Hoy dia, la palabra significa igual; un coach
es literalmente un vehiculo que Ileva a una persona 0 a un grupo de personas de un origen

a un destino deseado.

El coaching es una herramienta, que ha sido usada desde hace varios afios por paises como
Francia y Estados Unidos, y hoy en dia ha tomado auge en otros paises como el Nuestro
(Colombia); hace referencia a la configuracion de una nueva forma de aprendizaje y, gestion de
conocimiento que forma a profesionales para optimizar su trabajo y papel dentro de una
empresa, la consecucién de objetivos y mejoras, asi como a sus destrezas generales en el plano

laboral.

La herramienta del coaching refiere un juego interno de actuacién, conceptos de ensefianza y
desarrollo capacidades, en palabras de Timothy Gallwey (1974, 2000); en general este medio
permite ayudar a las personas a alcanzar la excelencia En cualquier area de actuaciéon de
que se trate; “el éxito requiere la utilizacion tanto de la mente como del cuerpo”. La
esencia del juego interno consiste en prepararse mentalmente para actuar bien, es decir,

estd relacionado con nuestro enfoque mental a lo que estamos haciendo.

so incluye la actitud, la seguridad en si mismoy en el equipo, la capacidad para
concentrarse eficazmente, tratar con las equivocaciones y con la presion para focalizar nuestro

saber y hacer.
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Muradep (2009) indica que dicha efectividad se podra lograr si las relaciones se centran en las
responsabilidades y tareas de los colaboradores. La efectividad se obtiene cuando
el coaching enfrenta los problemas desde su origen, se enfoca a incrementar la capacidad de los
colaboradores desarrollando la gestion de sus competencias para enfrentar competitivamente los

cambios de su entorno. Rodriguez (2008).

4.4.2. Como lograr empleados leales y eficientes en la organizacion

Para (Chiavenato, 1992) el Clima Organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada organizacion. A su
vez, menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social

que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Cuando se desarrolla un clima laboral favorable se tiene la posibilidad de que el trabajador se
sienta comodo desempefiando sus actividades siempre y cuando las condiciones fisicas del
ambiente donde se desenvuelve sean las adecuadas, esto le permitira incrementar la

productividad. Fuente especificada no valida..

En palabras de (Desseler, 2015) “Un mejor desempeiio, requiere de trabajadores
involucrados”. El Institute For Corporaty Productivity, define a los empleados involucrados,
como aquellos, individuos que participan tanto mental, como emocionalmente en su trabajo y
que contribuyen al éxito de su organizacion. Esto nos lleva a pensar en Administrar la
Participacién de los colaboradores, tener en cuenta sus opiniones, ideas y formas de hacer las
cosas, no dejando de un lado que “En la diversidad esta la Riqueza”. A su vez, (Desseler, 2015)
afirma que Administrar Aspectos éticos, hacen la diferencia, a la hora de administrar Recurso
Humano, siendo la ética normas que definen una conducta, estd debe actuar como una

herramienta que brinde la seguridad y la privacidad del comportamiento de los empleados.
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Asi se puede decir, que el Clima Organizacional, la participacion de los colaboradores, la ética,
y aspectos como la Remuneracion o los incentivos, permitirén tener empleados confiables, que
desarrollan talentos claves, con un sistema de informacion que funciona y facilita los procesos

en pro del crecimiento no solo de la Organizacion, sino también de sus colaboradores.

4.4.3 Tecnicas para identificar las competencias blandas en el proceso de seleccién de

personal.

Las competencias blandas hacen referencia o se apoyan en los desarrollos tedricos de (Gardner,
1998), quien, dentro de su teoria de las inteligencias multiples, en las que introdujo el concepto

de inteligencia intrapersonal y la inteligencia interpersonal.

Las competencias blandas se pueden clasificar de muchas formas; actitudes, valores y
emociones. Los valores constituyen los principios que median las decisiones, preferencias y
actuaciones en nuestra vida. Optamos, decidimos y mediamos nuestro comportamiento

dependiendo de nuestros valores.

4.4.2.1.Formas de identificar competencias blandas

La identificacion de competencias blandas requiere de un proceso de investigacion vy
reflexividad. Esta concepcion se sustenta, y nos permite adentrarnos en los paradigmas de la
sociologia del conocimiento, en la teoria de Ibafiez, la reflexividad hace referencia a la necesidad

de reflexién del investigador sobre su propia participacion en el proceso de investigacion.

En palabras de (Ibanez 1990) “El sujeto ha sido —sucesivamente— absoluto, relativo y reflexivo.
En mecanica clasica fue absoluto, hay un lugar privilegiado desde el que el sujeto puede
aprehender el objeto: desde fuera; seria definido por Kant como subjetividad trascendental. En
mecanica relativista, el sujeto se hace relativo: el objeto arrastra al sujeto que intenta observarlo;
la aprehension del objeto depende de las condiciones de observacion (intersubjetividad
trascendental —una conversacién entre todos los observadores posibles—). En mecanica cuantica
el sujeto se hace reflexivo: el sujeto arrastra al objeto que intenta observar, para lo cual debe

pasar al interior del objeto, y lo que el sujeto observa es la observacion (mide la medicion).
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En muchas ocasiones el investigador (el que selecciona personal) ni siquiera tiene la posibilidad
de elaborar preguntas, y menos de preguntar nada que no esté previamente marcado e incluido
en el protocolo estandar de la empresa para la que trabaja, porque no la conoce.

El investigador (Reclutador) debe hacerse con un completo conjunto de datos que debe analizar
y que le permitan la identificacién de cada uno de los aspectos que mejoran la investigacion, en
este caso la identificacion de competencias que apropian de manera correcta y aportan y éptimo

resultado en la seleccion del personal.

4.4.2.2.Aspectos claves a la hora de identificar competencias blandas

- ldentificar el perfil de emprendedor; dado que “El emprendedor” se concibe como un
sujeto con un alto nivel de entusiasmo, capacidad para desafiar la adversidad con base en su
actitud de protagonista; esta es una herramienta Util para caracterizar las competencias que
debe cumplir la persona que busca implementar, desarrollar y hacer sostenible una idea de
negocio o un negocio de forma auténoma con interaccién en un contexto comercial o de

mercado.

El perfil del emprendedor da cuenta de la demanda de habilidades, destrezas, conocimientos,
actitudes, valores y experiencia que se requiere para garantizar la sostenibilidad de un

negocio, sin importar su tamario.

- Las entrevistas sobre incidencias criticas (BEI),-Behavioral Event Incident: consisten
en preguntar a los trabajadores actuales con que situaciones y dificultades han tenido ocasion
de enfrentarse. Se les pregunta qué fue lo que pensaron, qué hicieron, qué sintieron y qué
medidas tomaron al respecto. A continuacion, se describen las tareas y los resultados e
incluso se deduce que conocimientos, habilidades y actitudes intervinieron en cada caso y
cuales son decisivas para su éxito, ya que es imposible observar directamente habilidades y
conocimientos. También se puede entrevistar a los trabajadores con rendimiento bajo y

compararlos. (Robles, 2011).
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- Sondeos de opinidn: Se envia un cuestionario escrito o electronico a los profesionales que
conocen bien el rol de trabajo objetivo, incluido los empleados asignados a ese rol,
directivos, colaboradores y clientes. El sondeo presenta una serie de competencias, por lo
que se les pide que indiquen la importancia de cada una de ellas y afiadan las que consideren

pertinentes. (Robles, 2011).

- ¢Para qué sirven los sondeos de opinion? Este instrumento de investigacion sirve para
apoyar la toma de decisiones de las instituciones y hacer que éstas sean mas acordes con los
deseos y necesidades de las personas. No debemos olvidar o dejar de un lado, “Las
organizaciones existen, debido a que las personas tienen objetivos que solamente pueden
alcanzarse mediante la actividad organizada”. Fuente especificada no véalida.. Los sondeos,
cuando retnen todos los requisitos cientificos de fiabilidad y objetividad, representan un

avance de las sociedades modernas.

5. Conclusion

Dado que ya es de nuestro conocimiento, Fuente especificada no valida. “El proceso de
seleccion no es un fin en si mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos”.
Este medio es la forma como la empresa, teniendo en cuenta su entorno, sus objetivos
organizacionales, su ambito operacional puede disefiar la estrategia mas conveniente para

hacer el proceso seleccion de personal mas adecuado y pertinente para su empresa.

De acuerdo a Le Boterf (2001) experto en Ingenieria y Recursos Humanos, las técnicas de
seleccion de personal se basan en la construccién de nuevos procesos fundamentados y
caracterizados por; Comentarios Asertivos, Visidn Trascendente, que respeta profundamente a

su grupo de trabajo, estimula el cambio y la transformacion hacia nuevos aprendizajes.
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Apéndice E. Formato de Correlatoria sesion Il seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para la presentacion de la Correlatoria

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. Il Seminario de Investigacion
Tema: Técnicas y metodologias de reclutamiento empleadas por las empresas,
para identificar resultados positivos y mitigar riesgos en los procesos
Presentado Por: de seleccién y reclutamiento de personal
Fecha: Heidy Marcela Sarabia Hernandez
27 de junio de 2020

4. Aspectos relevantes complemento del tema expuesto

De acuerdo a la investigacion realizada por la relatora Alba Lamus en el tema de estudio de la
segunda sesion, se hace necesario destacar que dentro de las técnicas mas utilizadas por las
empresas, hoy en dia son muy comunes la entrevista, pruebas psicotécnicas, pruebas de aptitud

y habilidades, referencias y Assessment center.

Hoy en dia el proceso de seleccidn es fundamental para lograr el éxito corporativo, hay empresas
que van a pasos agigantados y marcan la diferencia reclutando e incorporando personas con
mejores talentos, pues tienen en cuenta que talento humano es un pilar muy importante para

lograr el éxito organizacional.
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El Profesor Fernando Corral afirma que: “la seleccion de personas representa un proceso clave
e imprescindible dentro de las organizaciones, ya que supone la principal fuente de entrada y

movimientos internos de profesionales dentro de la Organizacion” (Corral, 2007).

Por esta razdn, todas las empresas deben realizar esta funcion, ya sea de forma interna o externa,

dandole la importancia que requiere su gestion.

Segun Chiavenato 2001, afirma que “en el proceso de seleccion debe mirarse como un proceso
de comparacion y decision, pues existen dos elementos a tomarse en cuenta: el analisis y

especificaciones del cargo, y los candidatos que concursan por hacerse con la vacante”

Lo que el autor quiere decir es que cuando se lleva a cabo un proceso de seleccion se deben
examinar y comparar estas dos variables para tomar una decision acertada acerca del candidato

que serda elegido para aplicar las técnicas de seleccion, con el fin de hallar al candidato idoneo.

Para lograr un proceso de seleccion exitoso es necesario describir correctamente las funciones,
tareas y competencias del cargo, de esto depende encontrar un perfil idoneo, asi lo cita Agreda
(2016) en su boletin informativo CEI, sobre Los nuevos retos de reclutamiento y seleccion de

personal; Perspectivas organizacionales y divergencias éticas.

Una vez se haya realizado el reclutamiento, se proseguira con el proceso de seleccion en si; se
inicia con una fase de disefio, a partir de las exigencias del cargo, lo cual permitira enumerar los
criterios, las competencias a evaluar, y las técnicas a utilizar para este proposito. Este es el
momento en donde se aplica las pruebas psicotécnicas y se genera el debido informe de los
resultados, que ademas debe contener informacién clave del candidato, observaciones y algunas

recomendaciones para el cargo que posiblemente pueda ocupar. (Agreda, 2016)

El autor Fernando Corral manifiesta que una buena estrategia de reclutamiento y seleccion ha
de basarse en los siguientes aspectos como son:
« Planificacion de plantilla: es un ejercicio cualitativo donde dimensiona la fuerza de trabajo

en los distintos departamentos y funciones, en este ejercicio se hace una definicion de roles
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y competencias, la cual es llamado “perfil de puesto” (Job profile), que servira de base para
determinar los requerimientos de seleccion, que a su vez sera el conjunto de criterios contra
el que se comparard a los candidatos para elegir el mas adecuado.

« Como se va a captar los candidatos: Hay que pensar donde y como se va a “vender” la
empresa, el fin es obtener el mayor nimero posible de personas interesadas en trabajar en
la organizacion.

«  Filtrar las solicitudes: el objetivo es escoger aquellas que seran sometidas al proceso de
seleccidn y rechazar aquellas que no vayan con los intereses de la compafiia.

»  Pruebas de seleccién: Las pruebas evallan la calidad de los candidatos, esto con el fin de
reducir su nimero a unos cuantos finalistas perfectamente validos para los requerimientos.

»  Decision de contratacion: En esta fase se involucra el recurso humano y la direccion para
proponer un procedimiento en la toma de decisiones.

» Incorporacion: en esta fase se asegura una buena integracion a la compaiiia, al equipo y al

puesto.

Corral manifiesta que toda estrategia es fundamental vigilar la eficacia del cumplimiento.

Para ello es necesario definir unas métricas que nos informen de la calidad de la implantacion.
“Meétricas tales como personas contratadas versus personas requeridas en un plazo concreto,
tiempo medio en contratar, calidad de la seleccion, eficacia del reclutamiento, eficacia del

proceso de oferta de empleo, etc” (Corral, Reclutamiento y Seleccion por Competencias, 2007).

Ademaés de esto hay otras estrategias que son empleadas por las empresas para incorporar el
talento humano, como lo cita el autor Santiago Agrega (2016) al profesor Corral 2007:

Corral (2007) enumera una serie de estrategias como son; las publicaciones de anuncios
mediante portales o bolsas de empleo virtuales en internet, el uso de base datos de hojas
de vida propias para cada organizacion, las ferias de empleo, el reclutamiento en
universidades o instituciones de educacién superior, publicidad en television, agencias

de empleo, o las ya mencionadas ETT.
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Hay otros tipos de estrategias que segun Ruano (2014) hace referencia al uso de las redes sociales
como; LinkedlIn, red social profesional, (pensada para oportunidades laborales), Facebook, con
gran alcance y una red extendida no especifica de empleo, y Twitter, gracias a su rapida difusion.

(pag. 71)

Dentro de los métodos de reclutamiento de personal hay unos que estan en continuo desarrollo
y hoy en dia debido al gran auge de la era global hay unas técnicas que estan ocasionando furor
en las compafiias, asi mismo hay una nueva tendencia en este comportamiento que hay que darle

importancia debido a los cambios paulatinos que se estan presentando.

Un articulo publicado en Evalart por Bocaney (2020) afirma que hoy en dia éstas técnicas son

las nuevas tendencias que usaran las contrataciones en el 2020.

. El uso de 1A

Uno de las principales tendencias y paradojas se encuentra la inteligencia artificial en los
procesos de reclutamiento, se dice que al implementar la tecnologia de la IA aumenta la
eficiencia y la transparencia en los equipos de RRHH, ya que con ello se busca mejorar sus

funciones. Bocaney (2020) afirma:

A diferencia de las personas, la 1A no tiene sesgos en la seleccion de nuevos empleados, lo que
hace que el proceso de solicitud sea mas transparente; pero no solo eso, también se ha observado
que la automatizacion de los procesos con IA aumenta la productividad del equipo de RRHH y

hace que el trabajo sea mas sencillo, rapido y eficiente.

Y ademas infiere que uno de los principales factores responsables del éxito que ha tenido la IA
en los RRHH ha sido el uso de chatbots en los procesos de reclutamiento. Estos bots son capaces
de preseleccionar candidatos con facilidad y resolver gran parte de las dudas que suelen tener

los solicitantes.
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»  Experiencia del candidato:

La «experiencia del candidato» es la percepcion general que tienen los candidatos actuales,
pasados y potenciales del proceso de reclutamiento de la empresa. Esta se basa en los
sentimientos, comportamientos y actitudes que los candidatos experimentan durante el proceso
de reclutamiento, empezando por la blsqueda, pasando por las evaluaciones de seleccion y las

entrevistas, hasta llegar a la contratacion y finalmente la incorporacion.

Esta técnica de reclutamiento es la mas importante del afio, debido a que, si se obtienen
candidatos con una experiencia positiva, no dudard en aceptar la oferta, empleard la
recomendacion con otros candidatos y se volvera a postular siempre y cuando lo amerite, ademas
es vital mantener un candidato leal, ya que una mala experiencia con un candidato puede costarle

a la empresa una mala imagen corporativa.

» Trabajo remoto

Hoy en dia las empresas manejan horarios muy flexibles, politicas de trabajo desde el hogar y
la facilidad de trabajar desde cualquier lugar del mundo, debido a la situacion que se esta
viviendo a nivel mundial, estas empresas lo que buscan es adaptarse a las aspiraciones laborales
de sus empleados. Ademas de esto el aumento y uso de las herramientas tecnolégicas son cada

vez mas relevantes, dado que:

Una de las principales razones por las que cada dia mas empresas permiten a sus empleados
trabajar remotamente es que, de esta forma, aumentan su reserva de talento; ya que, al contratar
remotamente, la empresa se abre a una gigantesca reserva de talento que no se ve afectada por

limitaciones geogréaficas. (Bocaney, 2020)

* Mas flexibilidad

Ofrecer flexibilidad como una de las ventajas de trabajar en su empresa puede ayudar a obtener

una ventaja frente a las empresas que no la ofrecen. Un mercado de contratacion competitivo
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implica ofrecer mayores ventajas a los trabajadores, incluyendo una caracteristica que es cada

vez mas prioritaria para las personas que se encuentran en busqueda de empleo: la flexibilidad.

Segun una encuesta realizada en 2019 por International Workplace Group, el 80% de los
encuestados expresé que elegiria la oferta de trabajo que tuviera flexibilidad por sobre la que no
la tuviera. Ademas, el 85% de las empresas respondid que la productividad en el lugar de trabajo
aumentd debido a la flexibilidad. (Bocaney, 2020)

No obstante, la flexibilidad depende del tipo de empresa en que se desempefia, con el
surgimiento de numerosas herramientas digitales el proceso de reclutamiento seré cada vez mas

automatizado y estara sujeto a las condiciones del mercado laboral y la economia mundial.

5. Analisis y reflexion critica del tema expuesto

Dentro de los aspectos relevantes fue definir la importancia del reclutamiento y seleccién de
personal en una empresa, reconocer que el talento humano es fundamental para el éxito de la
organizacion, ademas de esto es necesario conocer que técnicas son empleadas en las empresas

para poder elegir al candidato idoneo.

Es importante conocer qué tipo de estrategias definen las organizaciones para lograr la
incorporacion exitosa del talento humano y como puede verse afectada una organizacion cuando

este proceso de seleccidn no es bien inducido.

6. Casos propuestos de éxito que complementan el tema

e LinkedIn: Maneja unared social profesional que busca promocionarse, hacer networking y
negocio. Es una grandisima herramienta para encontrar empleo, totalmente imprescindible
hoy en dia.

e Inteligencia Artificial — Chatbot: Se trata de una tecnologia que permite al usuario
mantener una conversacion a través de un software que se integra en un determinado sistema

de mensajeria, como, por ejemplo: Facebook, Twitter, Telegram, Whatsapp, etc.
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Apéndice F. Formato de protocolo sesion 11 seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato de Protocolo de la Sesién 11

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. Il Seminario de Investigacion
Tema: Técnicas y metodologias de reclutamiento empleadas por las
empresas, para identificar resultados positivos y mitigar riesgos en
Fecha: los procesos de seleccion y reclutamiento de personal.
27 Junio de 2020

Funciones Asistentes
Director: Luz Helena Villamizar
Relator: Alba Luz Lamus Martinez
Correlator: Heidy Marcela Sarabia Hernandez
Protocolante: Norlis Patricia Zabala Estrada

Comentarios del Protocolo de la Sesién 11

El protocolo anterior estuvo dirigido por la participante Alba Lamus, en él se examinaron los
fundamentos basicos del reclutamiento y la seleccion de personal, el enfoque que dio un giro a
la administracion en recursos humanos y el comportamiento organizacional en el que se
destacaron grandes sociélogos de la revolucion industrial, a través de las teorias de Henry Fayol,

Frederick Taylor, Mary Parker, Abraham Maslow, Elton Mayo, Douglas Mc Gregor.
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También se identificaron las funciones del comportamiento organizacional, los beneficios de
una seleccién adecuada y las consecuencias que pueden afectar a una organizacion cuando se

selecciona a un mal candidato.

Evaluacion de la Relatoria y Correlatoria Sesion 11

Relatoria: La relatora es la participante Alba Lamus quien se dio a la tarea de investigar las
diferentes técnicas que han transcurrido a lo largo del tiempo y que arraigaron el éxito
organizacional, las cuales les permitian a los jefes o gerentes de recursos humanos adecuar al

personal idéneo a su empresa u organizacion.

En ello evocd la revolucion industrial que data el inicio de la historia sobre la seleccién de
personal donde alude que la clase obrera fue quien revolucioné el tema de la seleccion de

personal y se le dio la importancia al hombre en la organizacion.

La relatora Alba Lamus, resalta al autor Idalberto Chiavenato, porque considera fue un autor
que aporté grandemente en las organizaciones y dio un vuelco a los dirigentes del recurso

humano, llamese administradores, jefes de personal, gerentes etc.

Se resaltan las técnicas de reclutamiento de Chiavenato donde se evidencia el paso a paso para

la realizacion del proceso de reclutamiento y proceso de seleccion de personal.

La relatora Alba Lamus present6 su trabajo investigativo a través de la herramienta digital de
power point, dejando claro su contenido del tema desarrollado sobre las técnicas que fueron

utilizadas y que hicieron hincapié en la historia.

Hizo enfoque en las técnicas de Wilk Steffanie y Cappelli Peter donde su modelo de seleccion
partia en aquellas que mas se repetian como; la determinacion de las habilidades del solicitante,
desempefio academico y pruebas psicométricas. Otra técnica que también fue muy atil fue la
técnica empleada por Pereira, Primi y Cobero de Brasil, quienes se enfocaban en el Tets de
Wartegg que trataba sobre una evaluacion de la personalidad a través de la entrevista

estructurada, resaltdé a autores muy importantes como Silvia moscoso y Anderson salgado
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quienes se enfocaron en la relevancia de otros elementos como son: las entrevistas, Curriculum

Vitae, pruebas de muestras de trabajo y referencias de integridad.

Se hizo énfasis sobre las técnicas actuales que deben tener en cuenta las organizaciones y las
que deben reconocer en el individuo como son; las competencias blandas, las cuales hacen
referencia o se apoyan en el desarrollo tedrico de (Gardner, 1998), quien, dentro de su teoria de
las inteligencias multiples, introdujo el concepto de inteligencia intrapersonal y la inteligencia

interpersonal.

También se pudo identificar que en la actualidad las pymes estan implementando otras técnicas
dentro del proceso de reclutamiento y seleccién de personal enfocadas en mas que técnicas,
opciones en el mercado digital que los ayudan a reclutar multiples candidatos para tomar de

ellos la mejor opcidn y de esta manera realizar sus procesos con mayor éxito.

La correlatora indica que las técnicas de ultima tendencia son: Entrevistas en diferidos, CV
ciego, el Networking, Social Recruting y los Assesment Center. Intuye también que los
elementos con mejores resultados son aquellos donde se evalua la gestién por competencias, ya
gue es un método que favorece la comprension de las necesidades motivacionales como son el

conocimiento, las capacidades y la experiencia.

Correlatoria: La correlatora encargada de la sesion 2, estuvo a cargo de la participante Heidy
Sarabia, quien trajo a colacién algunas técnicas que hoy en dia hacen parte del proceso de
seleccion y que ayudan a las organizaciones a minimizar el riesgo de seleccionar candidatos
erréneos. Entre las técnicas que estan revolucionando el siglo XXI, la correlatora hizo hincapié

en las siguientes:

Citando a Ruano (2014) la participante infiere que dentro de las técnicas mas modernas son las
que hace referencia al uso de las redes sociales como; LinkedIn, Facebook, con gran alcance y
una red extendida no especifica de empleo, las empresas consultoras que brindan informacion

convincente al empresario y Twitter, gracias a su rapida difusion. También hace alusion que hay
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nuevas tendencias como son las IA (inteligencia artifical), que logran llevar el proceso de

seleccion mediante chatbot y ayudan a mejorar la funcion de los rrhh.

La correlatora igualmente sefiala que los procesos de seleccidn son la etapa mas importante de
una empresa porque de ella depende que la estrategia organizacional sea llevada con éxito y
ademas resalta que para lograrlo hay que definir muy bien los puestos de trabajo para ocupar el
cargo o perfil solicitado.

Participacion y Discusion

Después de la presentacion de ambas partes (relatora y correlatora), donde cada una aportd el
enfoque de su investigacion con argumentos expositivos se lograron conocer las técnicas que
desde la antigliedad y en la era actual han logrado utilizar las grandes empresas para la
incorporacion de nuevos candidatos a sus empresas, algunas han permanecido y otras han ido
cambiando conforme el auge tecnoldgico que ha dado una gran revolucion en el mundo

empresarial.

Las integrantes demuestran su participacion e intervienen de manera peculiar exponiendo con
reflexion critica el tema de investigacion, la directora expresa que ademas de estas técnicas es
relevante recalcar la importancia del hombre en la organizacion y resaltar sus cualidades y

aptitudes del ser.

La directora Luz Villamizar, infiere que, dentro del tema de la relatoria y correlatoria se deben
tener en cuenta la definicion del perfil de un buen seleccionador de recursos humanos, se
obtienen palabras claves como: aptitud de ayudar, aptitud de servicio, de compromiso y

responsabilidad.

Conclusiones

Desde el enfoque de las técnicas que existieron y dieron lugar al proceso de seleccion, aun hay
algunas que existen y son muy usuales dentro de las organizaciones, esas técnicas son las

entrevistas, pruebas psicotécnicas, pruebas de conocimiento y test de personalidad.
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El mundo esta cambiando y estan aplicando nuevos métodos que le generen a las empresas
ahorro en tiempo y costes econémicos y algunas tendencias les ayuden a identificar el candidato
ideal a través de nuevos métodos como son: el Networking, Social Recruiting, LinkedIn, portales

de empleo como Jobs, elempleo.com, servicio publico de empleo entre otras.

El rol de las organizaciones debe estar sujetas a los cambios globales e identificar en el individuo
en un proceso de seleccioén aquellas aptitudes propias del ser, experiencias, competencias

blandas, y conocimientos.

Los reclutadores deben ser imparciales al momento de tomar una decisién, deben tener
conciencia en el proceso que estan realizando y llevar un proceso transparente y ético, ademas
un buen reclutador debe poseer caracteristicas propias para poder realizar un buen trabajo en el
proceso de seleccidn: ser responsable, tener empatia y liderazgo, imparcialidad, saber escuchar,

eficiencia, control, compromiso y servicial

Este debe tener en cuenta las competencias blandas del individuo y resaltar en el candidato

aquellas aptitudes que le dan valor al ser humano.

Tema de la préxima seccion

Experiencias de seleccion de personal en pequefias y medianas empresas y su impacto a partir

de fuentes primarias y secundarias.
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Apéndice G. Formato de Relatoria sesion 111 seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para el Desarrollo de la seccion y presentacion de la Relatoria 111

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. Il Seminario de Investigacion

Tema: Experiencias de seleccion de personal en pequefias y medianas
Presentado Por: empresas y su impacto a partir de fuentes primarias y secundarias
Fecha: Norlis Patricia Zabala Estrada

27 unio de 2020

1. Objetivo:

Identificar las experiencias a través del tiempo, el impacto que puede ocasionar y la forma como
ha ido evolucionando y transformandose el proceso de reclutamiento y seleccién de personal en
las pequefias y medianas empresa PYMES.

2. Fuentes de Informacion:

Tabares Giraldo, A.F & Ramirez Ospina P. A. (2015). Diagnostico de la aplicacion de los
procesos de incorporacion del talento humano y construccion de una propuesta de

mejoramiento en 10 empresas del Municipio de Caicedonia valle del Cauca- Estudio
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de casos. Caicedonia, Valle del Cauca. [Consultado el 28 de enero de 2020] recuperado
en: http://bibliotecadigital.univalle.edu.co/handle/10893/11318

Martinez Reinoso, O. L, Vargas Fernandez, T. (2019) “Procedimiento para la gestion del

proceso de reclutamiento y seleccion del personal en funcion del desarrollo local” p.

225-242 [Consultado el 31 de enero de 2020] Recuperado de:
http://coodes.upr.edu.cu/index.php/coodes/article/view/241.

Roe R. A. (s,f) Un enfoque tecnoldgico en seleccion de personal. Colegio Oficial de psiclogos
de Madrid. Ebook Central. [Consultado el 04 de febrero de 2020] Recuperado de:

https://journals.copmadrid.org/jwop/files/1987/vol2/arti3.htm

Chiavenato, I. (2001). Administracion de Recursos Humanos) Quinta Edicién. [Consultado el 4

de febrero 2020] recuperado
de: https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/f37a438c7c5cd9b3e4cd837¢3168c
bc6.pdf

Interrogantes que motivan a la Investigacion:
a. ¢Por qué es importante implementar estrategias de seleccién de personal?
b. ¢De qué forma afecta no contar con experiencias en el area de recursos humanos?

c. ¢Por qué es importante estar a la vanguardia de la era actual?

3. Desarrollo del tema

3.1 Introduccion

La presente relatoria se realizd con el fin de identificar una mejor vision de como el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal en las pymes es una variable importante y como la era
actual les muestra una nueva vision a las pymes desde la gestion del talento humano y los aportes

estratégicos y significativos para lograr el éxito.

Las pequefias y medianas empresas tienen una particular importancia en la economia del pais,

no solo por el aporte que se reflejan a la produccion, distribucion de bienes y servicios, sino



http://bibliotecadigital.univalle.edu.co/handle/10893/11318
http://coodes.upr.edu.cu/index.php/coodes/article/view/241
https://journals.copmadrid.org/jwop/files/1987/vol2/arti3.htm
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/f37a438c7c5cd9b3e4cd837c3168cbc6.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/f37a438c7c5cd9b3e4cd837c3168cbc6.pdf
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también por la flexibilidad de adaptarse a los cambios tecnologicos y que son relevantes para la

generacion de empleos.

De igual manera en la actualidad las pymes tienden a integrar el proyecto de vida personal con
el empresarial, permitiendo que las personas se sientan parte de la empresa y se crea en ellas un
sentido de pertenencia, lo que permite mejorar su participacion y compromiso, enfocados en la
evolucidon y generando un crecimiento y aportar a la economia y transformacién de las pymes y

del pais.

3. Antecedentes

3.1 Tradicion en procesos de seleccidn de personal en las Pymes
Es tradicion en las pequefias y medianas empresas reclutar y seleccionar el personal que
responde a las necesidades de la empresa, ya que no se cuenta con una descripcién del puesto

de trabajo y las respectivas funciones que debe desarrollar el candidato.

Las pymes en su mayoria son empresas familiares, que contratan, remuneran y recompensan por
el parentesco con la persona contratada, representando esto uno de los errores al momento de
contratar en las pymes, como también es que los propietarios de las pequefias y medianas
empresas “adaptan el trabajo al personal que existe, y no a la inversa: encontrar el candidato

idoneo seglin el puesto y objetivo de la empresa” (Accounter, 2013)

Por todo lo anteriormente mencionado es muy comun que en las pequefias y medianas empresas
de indole familiar o no legalmente constituidas y que cuentan con tres (3) o menos tiempo de
vida empresarias, el reclutamiento empirico de personal y no por competencias especificas,
generan un impacto negativo a la empresa, ya que aproximadamente 10 trabajadores
seleccionados para realizar las funciones asignadas, renuncian al poco tiempo de ser contratados,
pues sus intereses 0 expectativas generada al momento de la contratacion no es a fin con lo que
busca la empresa y de igual manera la gran mayoria de las veces siente que su conocimiento ha
sido vulnerado. Afectando esto también la baja productividad y el derroche innecesario de
tiempo y dinero en la contratacion de una persona, en la cual no se tuvieron en cuenta factores

de éxito para la realizacion un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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3.2 Evolucién y transformacion en el Reclutamiento y Seleccion de personal

Las medianas y pequefias empresas, asi como las microempresas, han utilizado tradicionalmente
fuentes informales para el reclutamiento y seleccion de personal, como, por ejemplo: la
contratacion de familiares y recomendados por amigos, asi también como se relaciona en el
documento de (Rodriguez D. , 2012) «predominan procesos intuitivos centrados en entrevistas
y certificaciones, pero poco se acude a pruebas técnicas. Entonces, en este tipo de organizaciones
los criterios socioculturales prevalecen sobre criterios técnicos a la hora de vincular a una

persona.

Importante resaltar como las pequefias y medianas empresas juegan un papel importante en el
desarrollo de la industria y economia del mundo. Las Pymes despliegan actividades como el
comercio, actividades industriales, de construccion etc., generando asi un desarrollo que
combinandolo con capital, recurso humano y medios productivos construyen un bien o un
servicio que satisfacen a diferentes necesidades de un determinado mercado; donde a su vez las

pymes contribuyen a la reduccion de la pobreza y generacién de empleo.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado permite resaltar como estas pymes benefician
a la economia colombiana, factor que las ha llevado a evolucionar e implementar dentro de sus
pequefias y medianas empresas, estrategias de Talento Humano, Gestién Humana, Seguridad y

salud en el trabajo, Sistemas de Calidad y Medio ambiente.

Se resalta como en los Ultimos afios la Cultura organizacional en la pequefias y medianas
empresas en Colombia, es un tema que se ha ido adaptando como un proceso que genera
crecimiento productivo, competitividad y enriquecimiento empresarial, permitiéndose
implementar estos sistemas que generaran crecimiento y de esta manera como Su recurso
productivo es importante de igual manera el recurso humano lo es ain maés, ya que si realizan
buenos procesos de contratacion por medio de un buen proceso de seleccion, crean beneficios
laborales que seran reflejados en la productividad en la mano de obra generando un crecimiento

econdmico e industrial.
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“En las pymes se evidencia el desinterés en los procesos de apoyo como el area de Gestion
Humana, lo cual hace que fallen en la seleccion de personal, llevandolos a seleccionar mano de

obra no adecuada al perfil requerido” (Agudelo & Garcia, 2016)

Siempre ha sido visible la poca inversion realizada por las pymes en el area de gestion humana,
especialmente para la seleccién de personal, creyendo erroneamente que esto les permitird
generar un ahorro frente a sus costos y necesidades, usando las estrategias inadecuadas que no

les permiten tomar las mejores decisiones para la correcta seleccion y contratacion de personal.

Temas relevantes como el Talento Humano, lo dejan a un lado y utilizan estrategias béasicas, con
métodos de reclutamiento incorrectos y sistema de entrevistas donde no miden las competencias
adecuadas ni el perfil requerido, acelerando el proceso de contratacion con el fin de cubrir la

vacante en el menor tiempo y sin tener en cuenta si es esta la persona idonea para el cargo.

3.3 Estrategias en el Reclutamiento y Seleccién de Personal

Durante muchos afios los pequefios, medianos e incluso los mas grandes empresarios han
utilizado criterios basicos para seleccionar de las personas que trabajaran en sus empresas,
personas con caracteristicas y capacitadas para el desarrollo de actividades especificas. Las
empresas son encaminadas a la recoleccion de datos relevantes, intercambio de informacion e
inmediatamente a la evaluacion de la idoneidad de los candidatos aspirantes a los puestos de
trabajo a cubrir, lo cual representa un analisis cuidadoso sobre la adecuacion de la persona el

puesto para el cual sera seleccionado.

Todas las personas responsables de una empresa seleccionan primero empleados capaces. Luego
entrenarlos, liderarlos, gestionar su desempefio, crear un entorno de trabajo atractivo y
asegurarse que reciban la compensacion adecuado. Todo esto es importante pero seguramente
fallara si no se da bien el primer paso “Seleccion de Personas”. Como el autor Corral (2007) lo

afirma;

“Ninguna cantidad de liderazgo o de habilidad gerencial puede sacar un “ganador” de un

“perdedor” (Corral, Reclutamiento y seleccion por competencias, 2007)
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No todas las empresas pueden contar con un nutrido equipo de Recursos Humanos. En el caso
de las pymes, lo més probable es que sean los responsables de area los encargados de llevar a
cabo el proceso de seleccion cuando se produce una vacante.

Sin embargo, contar de un dia para otro con un equipo de Recursos Humanos es imposible. La
estrategia organizativa de la empresa a veces no lo permite, por lo menos a corto plazo. Tampoco

las circunstancias econdmicas o las dimensiones de la corporacion.

En este sentido, es importante que las personas con responsabilidades en sus areas estén todos
preparados para realizar un proceso de seleccion. Hay que indicar que tienen una ventaja muy
importante de su lado: nadie como ellos conoce tan de cerca las caracteristicas y las necesidades

de su area.

Este es un tema constante en las PYMES por este motivo actualmente han surgido empresas que
les prestan este servicio de acompafiamiento en la seleccion del personal requerido en un érea
especifica y de esta manera sin ser un gran experto en el tema contara con el apoyo de un

profesional conocedor del tema, aportando ideas claras para la realizacién del proceso.

3.4 Algunos problemas en la Pymes al momento de reclutar persona

En el 2018 pymempresario, realizo el andlisis de 3 factores que presentan las pymes al momento
de cubrir sus vacantes. Esto se debe a que el mercado laboral cambia constantemente, pero
también a que muchas empresas no adecuan sus procesos de reclutamiento y seleccién de

personal. En su articulo afirma que:

“Tener problemas en la atraccion de talento conlleva perdidas de recursos, tiempo y
productividad; en muchas ocasiones, las complicaciones se generan porque reclutar personal es

una tarea que se escapa del area de especializacion de las empresas” (Pyme Empresario, 2018)

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, es importante resaltar algunos de los factores

que afectan la tarea para que las empresas puedan encontrar los talentos requeridos, lo cual hoy
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dia los lleva a recurrir a una agencia especializada en el tema, la cual les ayudara a ahorrar

tiempo, sino que también les ayudara a realizar todo el proceso de principio a fin.

3 principales problemas presentados en las PYMES al reclutar personal

v Falta de tiempo: este es uno de los factores que hacen dificil la tarea de encontrar el talento
requerido por la empresa. La operatividad no puede detenerse y en medio de las
responsabilidades diarias es usual que se aplace el proceso, teniendo que tomar una decision
cuando la urgencia ya es maxima

v Falta de herramientas: en las pequefias y medianas empresas no se cuenta con un area
encargada de Talento Humano debidamente establecido y por ende no se tiene una
infraestructura tecnoldgica, las técnicas y las practicas especificas para seleccion de personal
requerido.

v Personal Calificado: el personal asignado en las pymes para realizar el proceso de
reclutamiento y seleccidn de personal no cuenta con el amplio conocimiento del panorama
laboral actual, asi como las estrategias para la construccién de las caracteristicas del perfil
requerido. Siendo lo ideal de esta manera contar con el apoyo de un reclutador, conocedor
del area geografica o industria a la que pertenece la empresa y de esta manera poder llevar a

cabo un proceso exitoso.

3.5 Bases para un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Aun en este nuevo siglo muchas pequefias y medianas empresas PYMES no cuentan con
personal profesional encargado de Recursos Humanos quien se encargue de llevar a cabo el

proceso de seleccion cuando se presenta una vacante.

Es esto lo que ha llevado a que profesionales conocedores del tema se organicen y formen
empresas que se encargan de apoyar a estos pequefios y medianos empresarios, orientandolos
en la forma como realizar procesos de reclutamiento y seleccion de personal con las

herramientas que les ayuden a seleccionar el personal idéneo para cubrir la vacante disponible.
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Para este tipo de empresas no es facil contar de un dia para otro con un equipo de Recursos
Humanos. La estrategia organizativa de la empresa a veces no lo permite, por lo menos a corto

plazo. Tampoco las circunstancias econdmicas o las dimensiones de la corporacion.

En este sentido, es importante que las personas con responsabilidades en sus areas estén todo lo
preparados posible para encarar un proceso de seleccion. Hay que indicar que tienen una ventaja
muy importante de su lado: “nadie como ellos conoce tan de cerca las caracteristicas y las

necesidades de su area o departamento” (Infojobs, s.f.)

3.6 Propuestas de asesoria en reclutamiento y seleccion de personal una opcion

Por el hecho gque no todas las pequefias, medianas empresas, cuentan con un completo equipo
de Talento Humano, en la actualidad existen empresas asesoras, que se han organizado para
prestar un servicio a las pymes e incluso a grandes empresas, aportando recomendaciones y tips
para poder llevar a cabo un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal, para entender
mejor que empresas hacen parte de este proceso, se relacionan a continuacion en las siguientes

figuras, las cuales estan enumeradas. Primera empresa prestadora de este servicio ver figura 1.

Figura 1.
Infojobs. Empresa asesora en reclutamiento y seleccion de personal

InfoJobs Empresas

Tenemos
los mejores
candidatos

PUBLICAR UNA OFERTA
-

Infojobs, es una de estas lineas de asesoria y en muchas oportunidades de manera general
brindan informacion relacionada con informacion practica de como llevar a cabo la seleccién de

personal y de igual manera temas variados relacionados con el area de recursos humanos que
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facilitan a las pymes el tiempo y dinero cada uno de los procesos relacionados al personal de la

empresa.

= Algunos tips que relaciona Infojobs y los cuales pueden ser practicos a una pyme al momento

de tener que realizar el reclutamiento y seleccion de personal:

Estudiar a fondo las caracteristicas de la vacante
Redacta los objetivos y necesidades

Publica una oferta de empleo

Hacer un buen cribado de candidatos

Inicia las entrevistas personales

Toma la decisién final

Adicionalmente Infojobs da recomendaciones a las empresas que asesora en como acelerar los

procesos de seleccion, lo cual les puede ofrecer las siguientes ventajas:

Figura 2.
VTR negocios.

Fideliza a tus candidatos desde el principio

Publica ofertas claras y completas

Automatizar el reclutamiento

Analiza los resultados y aprende de los errores

Se selectivo y exigente

losqueestanentodas
s« [P NIEOCI0S

En la figura 2. Muestra una empresa chilena, la cual en ese pais representa un reconocimiento

por su liderazgo en la industria de la television y banda ancha y adicionalmente presta un servicio

distintivo a las pequefias y medianas empresas a través de VTR negocios y la cual ofrece a través

de la plataforma disefiada y que es de gran apoyo; guias de estrategias de seleccidn de personas

para pymes (Los que estan en todas vtr negocios, s.f.)
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Figura 3
Adecco. Empresa de soluciones profesionales

Adecco

Adecco es la empresa de trabajo temporal dentro del grupo internacional de soluciones

profesionales y el cual lleva mas de 50 afios de experiencia en todo el mundo. (Adecco, s.f.)

En Colombia, Adecco cuenta con 36 sucursales ubicadas en 11 ciudades, 725 colaboradores
soportan nuestros servicios y mas de 15.000 temporales. Uno de los servicios que brindan es:

Seleccion de Personal.

Proceso: Nuestro Servicio de Seleccion de personal desarrolla un proceso técnico y profesional
de seleccion que consiste en una serie de actividades desde la busqueda de candidatos hasta la
evaluacion de los que se ajustan al perfil requerido por el cliente. Ver figura 4.

Figura 4.
Proceso técnico profesional por Adecco

Levantamiento

del perfil

Reclutamiento  Aplicacion Entrevista
de pruebas
psicotécnicas

Verificacion
de referencias

Informe de Presentacion
seleccion de candidatos

3.7 Otras propuestas para el reclutamiento y seleccién de personal utilizados por las
PYMES

También es cierto que si las pequefias y medianas empresas no cuentan con personal exclusivo

y calificado enfocado en el tema de recursos humano y como se menciond anteriormente pueden



https://www.adecco.com.co/encuentranos/
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encontrar otras propuestas que agregan valor a cada una de las busquedas del personal minimo
requerido para desarrollar cada una de las actividades dentro de su pequefia 0 mediana empresa
y las cuales les permiten contar con opciones de personal interesado en trabajar, asi se muestra

en la figura 5, las bolsas de empleos existentes.

Figura 5
Bolsas de empleo

e ) Servicio
/ de Empleo

Bolsa Unica de empleo: el Decreto 2852 de 2013 (compilado en el Decreto 1072 de 2015 —

Reglamentario Unico del Sector Trabajo), contemplé un capitulo especifico para la regulacion
de las bolsas de empleo en Colombia, haciendo diferencia entre aquellas constituidas por

instituciones de educacion superior y las constituidas por las demas entidades sin animo de lucro.

Figura 6.

Ferias de empleo

Ferias de empleo: Como se muestra en la figura 6 (arriba). En estas ferias es importante asistir
a este tipo de eventos porque permite acceder de forma directa a los empleadores y conseguir
informacidn valiosa para la busqueda de trabajo. Conviene preparar la visita con antelacion para

sacarles partido.



http://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?ruta=Decretos/1495884
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Figura 7.
Redes sociales

En la figura 7. Hace alusion a las Redes Sociales: no sélo funcionan como puntos de encuentro
de familiares y amigos, también las nuevas tecnologias, las empresas y los profesionales de
recursos humanos confirman un cambio irreversible ante internet y el uso de las redes sociales,
excelentes instrumentos para contactar a personas externas al circulo cercano. Son, por ende, al
postear tu vacante en grupos de empleos abiertos o difundir tu busqueda en la red social de la

empresa, teniendo mas oportunidad de llegar a la persona adecuada.

Figura 8.
Recepcion de CV u hojas de vida

Recepcion De Hojas De Vida

=~
/ - ~ \e
ro/ — ,/,* \
& i ‘

En la figura 8, responde a la Recepcion de CV (“carrera de la vida” u “hojas de vida)
espontaneos, referidos o recomendados: es una fuente informal de reclutamiento, pero no por

€S0 Menos i mportante.

En esta instancia, el duefio o administrador de la pyme recibe curriculums vitae sin solicitarlos,
de personas que buscan hacerse conocidas ante una potencial vacante. También ocurre que
personas de su confianza le derivan los antecedentes de profesionales que ellas consideran

podrian ser un aporte para tu negocio.
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Conclusion

En conclusidn, se puede resaltar la importancia de las pymes en Colombia, las cuales pueden

Ilegar a generar mas del 80% de la generacion de empleo en la poblacion.

Por este motivo es importante los objetivos trazados por las pymes, su linea de tiempo o ruta a
seguir, basada en estrategias que les permita trascender en sus metas trazadas, teniendo claridad
que debe garantizar y asegurar los recursos necesarios para mantener una sostenibilidad y
liquidez empresarial, permitiéndose el crecimiento como persona, como pyme y como generador

de empleo y oportunidades para otros.
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Apéndice H. Formato de Correlatoria sesion 111 seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato para la presentacion de la Correlatoria

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. 1l Seminario de Investigacion
Tema: Identificar los procedimientos de reclutamiento de personal en
pequefias y medianas empresas, a partir de entrevistas con los
Presentado Por: funcionarios encargados de la seleccion y reclutamiento de personal.
Fecha: Alba Luz Lamus Martinez
27 de junio de 2020

1. Aspectos relevantes complemento del tema expuesto

El Master en Direccidén de Recursos Humano Pedro Antonio de Juan Garcia, manifiesta, “El
valor que desde la seleccion podemos aportar es el de la seleccion profesional de personal, o lo
que es equivalente, el de la prediccién del rendimiento futuro y, por tanto, el de la eleccion de
los mejores candidatos para nuestra empresa. Esta eleccion es traducible a impacto econdémico,
tanto por la aportacion del candidato como futuro trabajador de la empresa, como por el coste
de oportunidad que toda decision conlleva. Dado que ademas se trata de un impacto -positivo o
negativo- extrapolable al tiempo de permanencia en la organizacion del empleado, el acierto en

la eleccion de los instrumentos de seleccion (predictores) se revela como un aspecto critico.

El rendimiento del candidato seleccionado, una vez incorporado a la empresa, es directamente

trasladable a dinero, lo que permite el calculo del impacto econdémico de la seleccion. Vemos,
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pues, coOmo empieza a poder traducirse ese valor afiadido proporcionado por una seleccion

profesional de personal, en valor monetario real. (Antonio, 2004).

No obstante, la seleccion de personal es un proceso que requiere de profesionalismo y de
inversion tanto de recursos economicos, como de métodos y tiempos, los cuales proporcionaran

el valor afiadido 0 ventaja competitiva, el cual se refiere a el “Nivel de rendimiento”.

2. Anélisis y reflexion critica del tema expuesto

De los estudios realizados, analizados y expuestos por la compafiera Norlis Patricia Zabala, en
su actuacion como Relatora del tema, en su seccion No. 3 “Identificacion de los procedimientos,
experiencias y casos de €xito en la seleccion de personal”, se evidencia poca inversion por parte

de las pequefias y medianas empresas, en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

Las pequefias empresas no dimensionan la importancia del Departamento de Recursos
Humanos, menos la relevancia de una adecuada y correcta seleccion de personal, que le aporte
a la organizacion elementos claves en sus estrategias organizacionales y de fortalecimiento

empresarial.

En Colombia, falta investigacion, respecto del tema en cuestion. Los casos de éxito se pueden
evidenciar en paises Europeos, quienes comparten sus experiencias exitosas, métodos y

metodologias realizadas.

Casos propuestos de éxito que complementan el tema

* Bancamia resolvi6 esta dificultad en un proceso llamado “la reingenieria de la seleccion”.
(Legis, s.f.).

» P&G, su valor agregado, jovenes en cargos en cargos gerenciales. el auge de la tecnologia
y el posicionamiento de industrias innovadoras han hecho que aumente el nimero de
ejecutivos en este rango de edad. Diversos estudios han demostrado que el talento joven va
de lamano con la creatividad, la inclusion y la invencién, ingredientes que nunca pasaran de
moda en el mercado. las razones por las que P&G, apostd al talento joven como estrategia

de negocio. (Legis, s.f.).
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Apéndice I. Formato de protocolo sesion 111 seminario

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER INSTITUTO DE PROYECCION
REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA PREGRADO EN GESTION
EMPRESARIAL

Formato de Protocolo de la Sesion 111

Seminario de Investigacion
Estudio de Estrategias y Metodologias para Seleccion de Personal que permita

el Crecimiento y Sostenibilidad de las Pequefias y Medianas Empresas

Sesion: No. 1l Seminario de Investigacion
Tema: Experiencias de seleccion de personal en pequefias y medianas
empresas y su impacto a partir de fuentes primarias y secundarias

Fecha: 27 Junio de 2020
Funciones Asistentes
Director: Luz Helena Villamizar
Relator: Norlis Patricia Zabala Estrada
Correlator: Alba Luz Lamus Martinez
Protocolante: Heidy Marcela Sarabia Hernandez

Comentarios del Protocolo de la Sesién 11

El protocolo anterior estuvo dirigido por la participante Norlis Zabala, en ellos se recalcaron las
tendencias de las técnicas empleadas que actualmente utilizan las empresas para el proceso de
seleccion, también se relacionaron las caracteristicas que debe tener un profesional en el ambito
de esta labor, se genera razonablemente polémica sobre el comportamiento que las empresas
adoptan al seleccionar al candidato, se recalca la importancia que todo empresario deberia

identificar en el talento humano como son las competencias blandas, aquellas que el ser humano
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desarrolla, donde demuestra la manera de comunicarse efectivamente, los rasgos de
personalidad, conocimiento y valores adquiridos, ademéas es fundamental reconocer al ser
humano como un elemento vital dentro de la organizacion que tiene la capacidad de servir, de

ayudar y el compromiso de mantener un clima organizacional favorable.

Evaluacion de la Relatoria y Correlatoria Sesion 111

Relatoria: La relatora Norlis Zabala expone mediante diapositivas un documento en power
point, donde evidencia el trabajo realizado sobre el tema de investigacion tratando de hallar una
busqueda de experiencias que ayuden a entender el comportamiento de las técnicas empleadas
en el proceso de seleccion de personal en las pymes, la relatora infiere que es muy importante
resaltar que las empresas deberian adaptar el trabajo al personal que existe, es decir, que

contraten a las personas de acuerdo a las necesidades de la empresa.

La participante Norlis Zabala infiere que la técnica que tradicionalmente utilizan las pymes, no
son positivas ya que normalmente contratan de acuerdo a la recomendacién y no tienen en cuenta

otros aspectos mas relevantes, como las competencias blandas.

La relatora comparte dentro de sus estudios investigativos que las pequefias empresas no cuentan
con un departamento de recursos humanos, pero que actualmente existen diferentes propuestas
de contratacion que ayudan a mitigar los riesgos de una seleccion inadecuada. Entre estos
procesos se encuentran: las bolsas de empleo, las ferias de empleo, redes sociales, recepcion de
Cv entre otras, estas agencias permiten que los reclutadores, bien sea administradores, gerentes
0 personas que se encargan del proceso de seleccidn, utilicen estas estrategias para encontrar
opciones de las personas que se postulan en las que se identifican sus conocimientos de acuerdo

a la necesidad que se requiere.

Dentro de la relatoria de la participante Norlis Zabala el objetivo principal es buscar experiencias
que permitan identificar una adecuada seleccion de personal, la cual esta sustentada en las
entrevistas efectuadas con algunos microempresarios para conocer como es llevado a cabo este

proceso Y si es viable en las organizaciones.
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Las preguntas que le surgieron a la relatora para la entrevista fueron las siguientes:

1. ¢Laempresa de qué forma realiza la contratacion del personal?

2. ¢Ustedes tienen area de recurso humano o una persona que realice este rol?

3. ¢lapersonaque realiza la seleccion tiene conocimientos sobre el tema que le permita orientar
un proceso exitoso?

4. ¢luego de identificar la necesidad de tener que contratar a alguien para un oficio especifico,
como hacen para la basqueda de la persona requerida?

5. ¢normalmente en su empresa quién realiza la seleccion de personal y contratacion del

personal que trabaja con ustedes?

Una vez culminada la entrevista la relatora expone los resultados de los microempresarios
entrevistados, la relatora indica que el proceso lo lleva la propia duefia y que se apoya en personal
de confianza, quien a su vez le ayudan a seleccionar y hacer una pequefia entrevista al candidato,
pero que antes de esto el empleador identifica la necesidad para la cual la empresa necesita la
persona y de acuerdo a esto busca el perfil de la vacante, estas empresas utilizan unos filtros
para la busqueda del perfil, a través de bolsas de empleo.

La relatora también expone casos de algunos microempresarios que por utilizar este tipo de
contratacion como la recomendacion, trae consigo una serie de errores que arrojan resultados
negativos. También indica que en Colombia no hay mayor informacién de este tipo de proceso
trasparente y hace hincapié como en otros paises tienen en cuenta las competencias blandas del
candidato y resaltan los valores del individuo, que por esto la relatora Norlis Zabala llega a la
conclusién que tal vez debida a esta falencia es que los pequefios empresarios prefieren gestionar

ellos mismos la seleccion del personal en su empresa.

Se identifica claramente apropiacion del tema, aunque debe indagar mas en el tema de

investigacion para lograr una mayor comprension y arrojar resultados mas contundentes.

Correlatoria: La correlatora de este tema de discusion es la participante Alba Lamus, ella hace
la introduccidn en acuerdo sobre lo ultimo planteado por la relatora Norlis Zabala, sobre las

pequefias empresas en Colombia, que no tienen un sistema que permita identificar de manera
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adecuada las competencias del ser humano, la correlatora dice que lastimosamente en Colombia,
los pequefios y medianos empresarios realizan la gestion ellos mismos sin tener en cuenta que
las condiciones y los procesos han cambiado, los cambios globales ahora son diferentes, que hay
mas interaccion, mas comunicacion y que debido a esto, los pequefios empresarios no han

avanzado, y todo lo siguen haciendo tradicionalmente.

La correlatora infiere que estos pequefios empresarios siguen la linea del conformismo, donde
creen que todo lo estan haciendo bien y que aun si cometen errores, no acuden a la necesidad de
cambiar la metodologia empleada. También indica que muchas pequefias organizaciones ni
siquiera tienen establecido un organigrama, ni tienen una vision estratégica de la empresa, lo

cual es un error comun que perjudica el éxito de la organizacion.

La participante de la correlatoria Alba Lamus dice que las experiencias existen, pero existen en
la falta de hacer un reclutamiento transparente, e intercede en que otros paises si invierten y
capacitan al personal, y les genera la inquietud de si estan haciendo las cosas bien, la correlatora
Alba hace referencia en que china si cumplen con estandares de seleccién adecuada y una
disciplina organizacional y que desafortunamente en Colombia este proceso no es tan relevante

negando la falta de informacion.

Participacion y Discusion

Durante el desarrollo de la discusion se denota la participacion activa de sus integrantes, en esta
sesion se logro identificar los métodos que tradicionalmente las empresas usan al momento de
integrar un candidato a la compafiia u organizacion. Ademas, se dieron a conocer las preguntas
que fueron generadas por la relatora Norlis Zabala, para identificar a través de las entrevistas
que se realizaron a pequefios microempresarios sobre las estrategias que ellos utilizaron para

lograr un proceso adecuado en la seleccion de personal.

La directora resalta la importancia de las preguntas que ahondan el tema de investigacion y hace
retroalimentacion a la relatora Norlis Zabala y sugiere algunas preguntas que le ayudaran a

definir los resultados de su investigacion.
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La correlatora Alba Lamus, compartio experiencias vividas en su ambito laboral y se polemizé
frente a las consecuencias que causan una mala seleccion, como la rotacion de personal, la
desercion, la incertidumbre y la falta de objetivos de la organizacion, ya que con respecto a los

empleados estos terminan desmotivados, con poco rendimiento y baja productividad.

Hoy en dia existen herramientas digitales que hacen mas facil la busqueda de candidatos, por lo
que se sugiere estar a la vanguardia de la era tecnoldgica, ya que los portales de empleo, permiten
que los candidatos y los reclutadores interactlen, de esta forma, el candidato registra
informacién y el reclutador obtiene facil acceso a la informacién suministrada por medio de

filtros especializados.

El desconconocimiento de estos métodos de seleccion, ocasiona que las pequefias empresas no
se adapten a los cambios globales y por consiguiente mantienen este sistema un tanto obsoleto

y desactualizado, quedando en desventaja frente a la competitividad.

La directora Luz Villamizar sugiere que se hagan preguntas que confronten al entrevistador para
lograr un analisis mas profundo, por lo que solicita a la relatora Norlis realizar méas entrevistas

de experiencias a pequefios y medianos empresarios.

También indica tener en cuenta que se deben realizar sondeos a empresas de contratacion con el

fin de conocer si el servicio es solicitado por grandes o pequefias empresas.

Tema de la proxima seccion

No hay tema, debido a que esta es la Gltima relatoria de las sesiones programadas en el seminario

de investigacion.
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Apéndice J. Formato de la entrevista estructurada

Encuesta Realizada a Pequefios y Medianos Empresarios para conocer como llevan a cabo

el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

1. ¢Suempresa cuenta con area de Talento Humano o con una persona que tenga el conocimiento

en estos temas?

@ Si
@ No

Forque ?

100%

2. ¢Suempresa realiza descripcion del perfil del cargo al momento de identificar la necesidad de

personal?

@ Caracteristicas del perfil requerido

@ Descripcién general de acuerdo a la
necesidad del cargo a cubrir
no se tiene en cuenta la descripcion
solo el interés de trabajar

@ NiA
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3. ¢Luego que identifican la necesidad de llenar una vacante, de qué forma realiza la recepcion

de hojas de vida?

m por referencias de amigos y familiares

seleccidn hojas de vida registradas pagina
web

m Recepcion hojas de vida en fisico (oficina
de la empresa)

W comunicacion voz avoz

m Todas kas anteriores

4. ¢Quién realiza la preseleccién de las Hojas de vida recibidas?

@ El propietario y gerente de la empresa
@ Persona encargada de la Administracion

@ Encargado del drea administrativa y
contable

® Asesor Juridico
@ Asesor Recursos Humanos
@ Todas las Anterioras

5. ¢Quién se encarga de realizar la entrevista y que aspectos tiene en cuenta durante la entrevista?

S/

@ Asesor o profesional de Recursos
Humanos

® Propistario o Gerente de la empresa

@ Persona de confianza del Area
Administra

@ Aspectos a tener en cuenta: saludo,
amabilidad

@ Aspectos a tener en cuenta: Actitud P
@ Aspectos a tener en cuenta: Interés s...
@ Aspectos a tener en cuenta: Experien...
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6. ¢Luego de realizar la contratacion de la persona requerida para el cargo, establece un periodo

de prueba?

® Sipor 1 mes

@ Muy importante 3 meses
@ Mo lo considero necesario
® 2 meses

@ Ninguna de las anteriores

7. ¢Considera que los procesos de seleccion realizados han cumplido con sus expectativas?

@ Definitivamente NO

@ es poco relevante el tema

@ Es probable después del periodo de
prueba

@ Ha funcionado todo el tiempo

@ en algunos casos es mas efectivo

8. ¢Durante el tiempo que empiricamente ha realizado procesos de seleccién

seleccionado el perfil requerido?

@ Poco funcionan

@ Siempre han sido efectivos estos
procesos

@ no me es relevante realizar este
seguimiento

@ Es probable
@ Ninguna de las anteriores

siente que si ha
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9. ¢En el proceso de seleccidn realiza algun tipo de prueba a los posibles candidatos?

m Prueba de conocimiento

Prueba técnica y de competencias

m Solo entrevista y analisis actitudinal

B Solo entrevista y analisis actitudinal

M no se realiza ninguna prueba
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10. ¢ Qué estrategia utiliza para que las personas contratadas permanezcan y no sea necesaria una

rotacion constante de personal?

= Préstame de facil acceso

Capacitacién de acuerdo al puesto que
desempefia

® Permisos remunerados constantes

= Fiestas y celebraciones




