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Resumen - Palabras Clave

La Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central, es una institucion educativa que se
enfoca en la formacion de personas creativas y competentes en estudios técnicos, tecnoldgicos y
profesionales en el area de la ingenieria. Asi mismo, el recurso humano con el que cuenta este
establecimiento se ha caracterizado por ser ampliamente eficiente y capacitado, es por ello que
los procesos de seleccidn son de gran importancia en la institucion. En vista de que
recientemente el mundo ha venido pasando por una pandemia que ha afectado diversos &mbitos
de la sociedad como la recesion econdémica que ha modificado todas las acciones desarrolladas
por los colaboradores y el mismo ente administrativo, ya que ha generado cambios como pasar al
trabajo remoto.

Asi mismo, han tenido que desarrollar y adecuar estrategias novedosas para la seleccion
de personal, evitando la alta rotacién, la baja productividad y un mal ambiente laboral; es por
esto que se toma como oportunidad mejorar el proceso de seleccion de la Escuela Tecnoldgica
Instituto Técnico Central generando estrategias eficientes que permitan mejorar la seleccion de
personal, para ello se implementa una investigacién cualitativa en donde por medio de una
encuesta se descubre las necesidades y falencias de la institucién en el area de Talento Humano,
los indicadores implementados son la planificacion, los materiales, metodos, la poblacion y la
muestra; dado lo anterior las recomendaciones que arroja a este proceso es mejorar la
comunicacion asertiva con los candidatos, la calidad de las herramientas ofimaticas usadas,

parametros de seleccion definidos y alineados con las politicas de la empresa.

Palabras clave: Comunicacion, Seleccion de personal, Recurso Humano, Reclutamiento



Asbtract - keywords

The Technological School Central Technical Institute, is a educational institution that
focus their effort in train creative and competent people in technical, technological and
professionals in the engineering areas. Likewise, the human resources that this establishment
have, has been characterized by being highly efficient and trained, and that is why the selection
processes are so important in this institution. Given that recently the world has been going
through a pandemic that has affected some areas in our society, as the economic recession that
has modified all the activities carried out by employees and management, since it has generated

changes such as going from office work to home office.

Likewise, the companies have had to develop and adapt novel strategies for the selection of
personnel, avoiding high staff turnover, low productivity and a negative work environment; This
is why the opportunity is taken to improve the selection process of the Technological School
Central Technical Institute, generating efficient strategies that allow improving the selection of
personnel, for this a qualitative research is implemented, where trough a survey the needs and
weaknesses of the institution in the human resources area are found, the implemented indicators
are the planning, and the materials — method are the population and the sample; Given the above,
the recommendations made in this process are to improve assertive communication with the
candidates, the quality of the office tools used in home office, selection parameters defined and

aligned with the company policies.

Keywords: Communication, Personnel Selection, Human Resource, Recruitment



Tabla Contenido

ResuUmMeN - Palabras CIAVE .........ccuiiiiiiiie ettt I
ASDEFACE = KEYWOIS ...ttt sttt e et se et et e b et e e beeneenreeneeenes i
LI 1] R ] U [ PSSP %
Empresa seleccionada por el grupo de trabajO..........ccevveieieeieeiie i Vi

Escuela Tecnoldgica Instituto TECNICO Central............cccovveieeiiiiieieece e, Vi
T oo [0Tol o] o] ST PRS PSR viii
(@] o= YU S STSURS IX
(Do g oI o g o [=] I o 0] o] 1 4 - WSSO 1
E N Q] (=0 =T (=] ] £ PSP 3
LTS o7 o o SRS 4
T goto T I =To] ol PSSRSO 6
Y Tl N [=To - 1 USSR SRPTORPRON 11
V0 o o] [oo | USRS PRSPPSO 13
RESUITAAOS ...ttt e st e e e s e s seenteeseeese e teeneeaneenneeneeeneenneenneas 17
RECOMENUACIONES ....c.veeiieeie et ettt ee st e et e st e te e s e re e teeseeeseesseeseeaseenseeneesseenseaneenneenseeneens 23
(000 0] U1 [0 1= OSSR 25
11 o] [ToTo = - SRS SRPRORTORON 27



Tabla Graficas

Grafica 1 ;Como se enterd de la oferta 1aboral?.............ocvviiiiiiiii e 17
Grafica 2 ¢Son claras las funciones y el perfil del empleo ofertado?..........c..cccevevevieiiccecenen. 18
Grafica 3 ¢En cuanto tiempo tuvo respuesta a partir de su inscripcion en la oferta? ................... 18
Grafica 4 ¢Como fue contactado por la Escuela para concertar la entrevista?..........ccccccceveeneenee. 19
Grafica5 ¢Como califica el desarrollo y contenido de la entrevista?.............cccocvevevieeieccieseenne. 19
Grafica 6 ¢Le ofrecieron la oportunidad de realizar la entrevista virtual? ..............c.cccovevvernenee. 20

Grafica 7 ¢ Cudl es su evaluacion en el proceso desde el inicio hasta la finalizacion de la
ENEFEVISTA VIFTURI? ...ttt bbbt et nbenbesbe b nreas 20
Grafica 8 ¢Usted consulto la informacion de la Entidad a donde iba a presentar la entrevista? .. 21
Grafica 9 ¢Cuanto tiempo dedico a buscar informacion para conocer la Entidad donde fue citado
W01 LAV - RSSO RRR TP 21
Grafica 10 ¢A partir de ser vinculado cual es su percepcion sobre el clima laboral de forma
VIFtUAL €N 12 ESCUBIAT ..ottt ens 22
Grafica 11 Seleccione la(s) actividades que considera que se han implementado como estrategia

para la integracion entre los colaboradores antiguos y los vinculados durante la pandemia........ 22



Vi

Empresa seleccionada por el grupo de trabajo

Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central

Escuela Tecnologica (G
Instituto Técnico Central | s

Establecimiento Pulblico de Educacion Superior s

En 1904 por los Hermanos de las Escuelas Cristianas se inauguro La Escuela Central de
Artes y Oficios, La necesidad de una institucion técnica que, ademas de formar profesionales,
produjera estudios e investigaciones aplicadas que sirvieran de apoyo al desarrollo industrial, se
manifestd en 1910 con la Ley 32, la cual ordeno la dotacidén de maquinaria moderna a los talleres
de la Escuela y la implementacion de planes de estudio que comprendia cuatro afios de
preparatoria y cuatro afios de Técnico Superior.
Mediante Decreto 758 del 26 de abril, se declaré al Instituto Técnico Central

ESTABLECIMIENTO PUBLICO DE EDUCACION SUPERIOR con personeria
juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, adscrito al Ministerio de Educacion
Nacional, ademas, en este afio, mediante Resolucion No. 8705 del 5 de julio, el Ministerio de
Educacion Nacional, autoriza la experimentacion del Plan de Estudios para la Especialidad de
Sistemas y Computacion en el Instituto Técnico Central.

Durante el 2006, el Instituto recibi¢ la visita de los Pares Académicos y el 1 de
Diciembre por medio de la Resolucion 7772 del Ministerio de Educacién Nacional, otorga el
caracter de Escuela Tecnoldgica o Institucion Universitaria, el estatus que le corresponde y lo

posicionan como la primera Escuela Tecnoldgica oficial de Colombia, confiriéndole nuevamente
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la potestad de graduar ingenieros como en la primera época, aprobando la Ingenieria en Disefio
de Mé&quinas y Productos Industriales y la Ingenieria en Procesos Industriales. Nace el Programa
de Mecatronica y la Especializacién en Mantenimiento Industrial.

En 2008 es reconocida por la UNESCO en el area de Educacion Técnica y Profesional, lo
mismo que por el Ministerio de Educacion Nacional con el Premio a la Calidad Educativa. Este
ualtimo premio le fue otorgado nuevamente en 2011 y 2012.

Mision

La Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central forma personas creativas y
competentes en las &reas técnicas, tecnoldgicas e ingenierias capaces de solucionar problemas a
través de la investigacion aplicada.

Vision

Seremos reconocidos como una institucion educativa competitiva en la formacién

técnica, tecnoldgica y de ingenieria desarrollando competencias en las personas, para que aporten

innovacion y cambio en el mundo laboral, industrial, social y ambiental.
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Introduccion
La Seleccion de Personal es un proceso importante dentro de la Escuela Tecnoldgica
Instituto Técnico Central, cuando se lleva a cabo una buena gestion la empresa cumple su
proyeccion de crecimiento, la exigencia surge de contar con el talento idéneo y acorde para su
compafia. Donde se integran los procesos realizados por profesionales de diferentes areas, que
constituyen la seleccion, vinculacion, el mantenimiento, remuneracion y bienestar social del

personal

De este modo el proceso de Seleccion de Personal consiste en una serie de pasos para
elegir al aspirante apto y que se encuentra mejor preparado o con mayor aptitud para ocupar el
cargo. Para lograr los objetivos de cualquier organizacion se requiere de diferentes instrumentos,
tecnologia, infraestructura, procedimientos de seguimiento y control, instalaciones 0 maquinaria,
pero si la empresa tiene todo esto y no el talento apto, creativo e innovador, no puede cumplir sus

objetivos.

Este es un trabajo investigativo en el que encontrard una probleméatica muy comun hoy en
dia debido a la pandemia y condiciones de sanidad; abordaremos las diferentes dificultades que
se presentan en la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central en el proceso de seleccion y

vinculacion.



Objetivos

General
Disefiar estrategias que permitan mejorar la seleccion de personal para la Escuela

Tecnoldgica Instituto Técnico Central, en el afio 2021

Especificos

Realizar un diagndstico al sistema de seleccion y reclutamiento durante la pandemia
(meses de marzo 2020 a enero 2021)

Identificar los problemas que ocurren en la seleccion de personal, durante la pandemia

Obtener conclusiones de los aspectos a mejorar en los procesos de seleccion de personal



Descripcion del problema

En primera instancia, la pandemia y sus implicaciones econémicas y sociales han
colocado en riesgo el aprendizaje, la salud y el bienestar de todos los habitantes de manera
directa e indirecta por el cierre de negocios, institutos y universidades trayendo como
consecuencia una recesién econémica donde el cambio a la educacion remota y los cambios
asociados a la crisis actual podrian aumentar el estrés de todos los funcionarios de la Escuela
Tecnoldgica Instituto Técnico Central; al ser inesperado entre los colaboradores esta
problemaética en un contexto de incertidumbre y limitacion, donde el contacto pasé a ser nulo
entre colegas perdiéndose el apoyo en la planeacion académica junto con los cambios personales
resultados de la crisis sanitaria y econémica como por ejemplo, la preocupacion por pertenecer a
un grupo de alto riesgo ante el contagio, no tener los recursos necesarios para trabajar a distancia,
reubicacion de los colaboradores de planta con trabajo remoto, los colaboradores de
mantenimiento van un dia a la semana, no renovacion de contrato a colaboradores que ya tenian
contrato pero estan vinculandolos paulatinamente en las areas operativas, y también para los
nuevos colaboradores se les pedira recursos y conocimientos necesarios en TICS para cargos

administrativos.



Planteamiento del problema
En primera instancia, la pandemia y sus consecuencias econémicas y sociales han puesto
en riesgo el aprendizaje, la salud y el bienestar de toda la poblacion de manera directa e indirecta
por el cierre de negocios, institutos y universidades trayendo como consecuencia una recesion
econdmica donde el cambio a la educacion remota y los retos asociados a la crisis actual podrian

aumentar el estrés de todos los funcionarios de la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central

Dentro del proceso de seleccion de personal se consideran los siguientes pasos: Vacante,
requisicion, y evaluacion del puesto, inventario de recursos humanos, fuentes de reclutamiento,
solicitud de empleo, entrevistas, pruebas psicoldgicas, pruebas de trabajo, exdmenes médicos,
estudio socioeconémico, decision final, induccion, Si no se realizan estos pasos a conciencia es
muy probable que se presente una mala escogencia del personal generando problemas como alta
rotacion de personal, baja productividad, mal ambiente laboral y otro tipo de inconvenientes que

radican en la mala seleccion del personal

Las condiciones de trabajo que se manejan actualmente son diferentes, y debemos
adecuar los perfiles a los requerimientos actuales de la empresa, el no tener claro las
caracteristicas del puesto que se necesite cubrir de acuerdo a los cambios realizados podria
incurrir en pérdidas de tiempo y recursos econdémicos adicionalmente el proceso de seleccién se
realizaba en su totalidad de manera presencial facilitando detectar en las personas algunas
cualidades o aspectos a mejorar sobre su personalidad y manejo de situaciones bajo presion
como lo es una entrevista individual o grupal. Fue entonces necesario cambiar algunas partes del
proceso presencial por el virtual el cual deja un vacio en cuanto a la personalidad de la persona

contratada, también el proceso de induccion y bienvenida se torna un poco impersonal y frio ya



gue no es posible el contacto con el empleado ni la visita a las instalaciones. Por lo anterior es

importante mejorar el proceso de seleccion y por ello se plantea la pregunta:

¢ Qué estrategias eficaces permitirian mejorar la seleccion de personal para la Escuela

Tecnoldgica Instituto Técnico Central, en el afio 2021?



Antecedentes

Los ultimos cinco afios, el Instituto Técnico Central ha determinado como objetivo en la
seleccidn de talento humano el Establecer los pardmetros la incorporacion y retiro del personal
de planta, provisional y de libre nombramiento, su alcance inicia con la identificacion de la
vacante y finaliza con la liquidacion de las prestaciones sociales. Para lo cual se describe un
proceso detallado, en los ultimos tiempos, se actualizo el alcance, responsabilidades y criterios a
tener en cuenta, se unifico el método para la vinculacion de los servidores de planta, se actualizo
el procedimiento de retiro y se elimind el procedimiento de vinculacion y retiro del personal por
prestacion de servicios al igual que los formatos GTH-FO-22, GAD-FO-01 y GAD-FO-05, la
seleccidn del personal inicia solicitando a la persona de talento humano la vacante y el perfil de
la persona que se aspira tener, luego se analizan cada una de las hojas de vida de acuerdo al perfil
solicitado para ser llamado a la entrevista inicial, se realizan pruebas de conocimiento y si estas
son aprobadas se realiza la entrevista final y dependiendo de esta se toma la decision final si es 0

no el candidato que se esta necesitando para ocupar el cargo.



Justificacion

Lograr un buen proceso de seleccion en la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central
de una forma adecuada es lo que finalmente determina que los posibles aspirantes se acomoden o
no al cargo que se estan postulando. Es decir, esta es una de las partes mas importantes de la

administracion del Talento Humano, el correcto proceso al momento de contratar una persona.

Actualmente la Institucion tiene dificultades para llegar a los aspirantes mas idoneos para
ocupar estas vacantes, ya que solo publica las ofertas laborales por la plataforma del empleo
publico (serviciodeempleo.gov.co), esto genera un problema al limitar el ingreso a los aspirantes

potencialmente buenos ya que muchos no conocen esta plataforma de empleo.

La Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central requiere mejorar sus herramientas y
estrategias implementadas en los procesos de seleccion, que permitan cubrir las vacantes
obteniendo excelentes resultados en el alcance de los objetivos disefiados en los perfiles de cargo
logrando beneficiar a la empresa y postulantes, es de gran importancia la actualizacién del
manual de seleccién de personal del mismo modo la digitalizacion del periodo de reclutamiento

y seleccion, implementando herramientas digitales para maximizar los tiempos y la eficiencia.

A causa del COVID-19 y por las medidas de seguridad que tuvo que imponer el gobierno
las empresas tuvieron que enviar sus trabajadores a casa e iniciar una particularidad de trabajo
que no habian estimado en mucho de los casos, los cuales han provocado desorganizacion de
manera global y por consiguiente impacto en los diferentes tipos de empresas y en sus diferentes

actividades, sobre todo en cuanto a la contratacion del personal



Diferentes empresas han cancelado las entrevistas personales, disminuyendo los viajes y
movimientos de sus empleados actuales, modificando las reuniones fisicas y adoptando el
teletrabajo como nueva modalidad, en muchos casos las empresas no estan contratando personal
por el contrario estan despidiendo por ello se hace indispensable realizar modificaciones en los
procesos de seleccidn, superar los inconvenientes de contratacion del personal, de manera
virtual; ya sea en el replanteamiento del proceso de vinculacion o en alguna modificacién a dicho
proceso ya que la situacion que se presenta a nivel mundial llego para quedarse y lo que vemos

es que ahora tenemos una nueva normalidad.



Marco Tedrico

Con el fin de que una organizacion logre sus objetivos, es esencial que haya personas que
puedan ejecutar el objetivo final, por lo que la eleccidn pertinente de ese personal concedera

tener éxito en sus planteamientos y metas.

Segun Llanos, 2005; Chiavenato, 2001; Decenzo, 2001, el reclutamiento de personal lo
definen como “el proceso mediante el cual se seleccionan las personas potencialmente aptos y
capaces para ocupar un cargo dentro de la organizacion, dependiendo de los requerimientos o
perfiles que se tengan establecidos, para esto se debe llevar un proceso de comunicacion efectivo
entre las dos partes”. Permitiendo de tal forma dar a conocer la informacion necesaria de la
organizacion, su cultura organizacién y su enfoque, del mismo modo, reconocer las
caracteristicas del candidato teniendo a primera vista un primer enfoque de las partes

involucradas

Chiavenato (2008) expone el reclutamiento como “un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion, partiendo de las necesidades presentes y futuras para

generar un sistema de informacion”

El proceso de reclutamiento puede ser interior o exterior, el interno es el que trata de
llenar una vacante reacomodando los empleados, los cuales pueden ser ascendidos. El

reclutamiento externo es donde la organizacion busca personal externo para cubrir la vacante.



Hay muchas formas de recopilar informacion sobre las tareas, responsabilidades y
actividades del trabajo, como cuestionarios, entrevistas, observaciones, diarios y registros; se
logra emplear una o una combinacion de varias, lo importante es que se esté utilizando
informacion adecuada para los propésitos que se deseen (Desler, 2009). En este sentido, las
entrevistas se consideran el método mas adecuado para crear una lista de obligaciones laborales y

sus descripciones en base a la informacion disponible (Desler, 2009).

Es importante porque las personas son quienes contribuyen al rendimiento empresarial,
son el motor que impulsa la organizacion, adicionalmente algunos colaboradores de la empresa

son los que més contacto directo tienen con el cliente.

Chiavenato (2002) confirmo la necesidad de un modelo o estdndar de comparacion
basado en informacidon sobre puestos y candidatos. En este proceso, el andlisis y disefio previo
del puesto es bésico, pues el analisis y disefio serd la manera méas efectiva de obtener

informacion concreta del vacante ha requerido.

Elegir el personal adecuado puede llevar el crecimiento de la organizacion;
adicionalmente la seleccidn de personal es importante ya que los empleados son quienes

conoceran todo acerca del desarrollo y movimientos de la empresa y los clientes.

Obtener el personal capacitado, idoneo y correcto para la funcién a realizar.

Formar, capacitar y motivar al personal requerido para potenciar la organizacion.

Lograr la sostenibilidad y productividad para cumplir los objetivos misionales (Garcia 2008).



Segun Chiavenato (2011) “la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos disponibles con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion”. Gémez, Balkin & Cardy
(2008) plantean “es el proceso por el que se toma la decision de contratar o no contratar a cada
uno de los candidatos a un puesto, normalmente se requiere la puntuacién obtenida en diversas
pruebas y/o de la impresion que han causado en las entrevistas, los directivos determinan a la

persona a la que se ofrecera el puesto”.

Garcia (2008) menciona la gran variedad de instrumentos de seleccion, disponibles para
medir las competencias, personalidad, valores y otras caracteristicas de los candidatos, los
instrumentos que menciona Garcia y que por lo general son los mas utilizados en una
organizacion se encuentran el analisis de antecedentes, entrevistas, pruebas de conocimiento,

simulacion de trabajo, visita domiciliaria, estudio de seguridad.

Uno de los libros de recursos humanos “Gary S Becker, premio nobel de economia en
1992, persiste en la creencia del capital humano esta compuesto por las habilidades y destrezas
que las personas han adquirido a través del aprendizaje formal o el conocimiento informal
proporcionado a través de la experiencia en su vida; es el principal factor econdmico y la mayor

riqueza que tiene la sociedad”. (Werther & Davis, 2008)

Adicionalmente el ser humano, tiene una serie de exigencias que debe suplir, iniciando
por las fisiologicas y de seguridad, necesidades sociales, estimacion y de auto realizacion
(Maslow, 1943), estas dos ultimas son importantes en el ambiente laboral, ya que el uso de su
intelecto y capacidades mejora el rendimiento del personal por ende el resultado organizacional,

generando satisfaccion y motivacion, la labor del area de recursos humanos es estimular el



entusiasmo de los empleados interactuando con ellos y entendiendo sus perspectivas y diferentes

observaciones, que pueden ser de utilidad para la empresa

En las grandes empresas, el crecimiento profesional de los empleados se atribuye en gran
medida a la formacion especifica que reciben, algunas empresas utilizan la técnica de rotar a los
funcionarios en diferentes labores, que ayudan al desarrollo de su talento. (Werther & Davis,
2008), de acuerdo a las necesidades que se hallen, se identificaran los propositos de capacitacion
y desarrollo, los preparadores pueden planificar el contenido a desarrollar e incorporar el

aprendizaje alcanzar

Actualmente en Colombia se utilizan técnicas basadas en competencias, la Psicéloga
organizacional Alejandra Rendon en su articulo: “Seleccion de personal por competencias”
define: La seleccion de personal por competencias se diferencia de un proceso de seleccién
tradicional por los métodos que emplea, no por los pasos. Dentro de los métodos que introduce
estan las entrevistas por competencias y los centros de valoracion o Assessement Center, estos
constituyen una técnica que emplea pruebas situacionales para la evaluacion de habilidades y
competencias. Es una prueba conductual donde se enfrentan a los candidatos a resolver
situaciones conflictivas que pueden presentarse en el puesto de trabajo. (Rendén 2013). En
conclusidn, los procesos de seleccién han ido evolucionando paulatinamente con el paso del
tiempo, el emplear técnicas desde una racionalidad instrumental con diferentes métodos que

permiten tener un mayor beneficio con menor inversion.

Si bien existen investigaciones que han probado que la ausencia de material no-verbal de
las entrevistas telefonicas influye en el modo en que los entrevistadores evaltan y consideran las

respuestas y afirmaciones de los entrevistados (Silvester & Anderson, 2003), otras han propuesto
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que la comunicacion no-verbal como el tono de voz y la prosodia poseen un alto valor predictivo
en el comportamiento y desempefio futuro de los candidatos en diversas interacciones sociales
(Soman & Madan, 2009). Lo que ha permitido mostrar el impacto que la tecnologia representa
en el proceso de reclutamiento y seleccion. Sin embargo, gran parte de dichos estudios solo
focalizaron en el uso de la tecnologia como medio para encontrar y atraer candidatos recurriendo

a redes sociales, internet y branding.

El siglo XXI, donde la era digital y todo lo acontecido en los ultimos tiempos, ha roto
todos los estereotipos de cdmo manejar los procesos de seleccidn, la digitalizacién se ha tomado
todos los entornos empresariales, financieros, educativos, entre muchos, la transformacion digital
posee grandes ventajas, una de ellas es la optimizacion de tiempo, recursos y espacio,
adicionalmente, disminuir los costes, facilitar la busqueda de candidatos, mejorar la imagen de la
empresa y hacer mas rapido los procesos de seleccion. Actualmente, la interaccién virtual,

flexibilidad y creatividad. (Beatriz Sardi, Fernando Troilo 2020)

Teniendo en cuenta lo importante que es para la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico
Central el manejo del talento humano para conseguir la eficacia y eficiencia en la Entidad, esto
se logra basicamente por la seleccion de un buen grupo de personas con idoneidad y experiencia
en el area que van a apoyar, adicionalmente la estabilidad que se ofrezca permite el buen

desempefio y compromiso de todos ellos para con la Escuela.
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Marco legal

La Jurisprudencia en Colombia ha definido el transcurso de la seleccion de personal
como la "Facultad de las entidades publicas y privadas para establecer requisitos de ingreso,
siempre que sean razonables, no impliquen discriminaciones injustificadas entre las personas y
sean proporcionales segun las facultades que con ellos se buscan™ (Sentencia 1-1266 de 2008 de
la Corte Constitucional). Es asi como las entidades publicas, y en particular la Escuela
Tecnoldgica Instituto Técnico Central, puede determinar y solicitar requisitos de ingreso en

procesos de seleccion siempre que no se viole la igualdad de participacion entre las personas.

Para un eficaz cumplimiento juridico de los deberes administrativos con sus empleados La
Escuela Tecnologica Instituto Técnico Central por ser una Entidad del Orden Nacional se rige por
La Ley 909 de 2004, modificada por la Ley 1960 de 2019, por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la gerencia publica, la carrera administrativa, adicionalmente se
mencionan otras normas como son las leyes 1960 de 2019 (normas del empleo publico), ley 80 de
1993, Ley 1150 de 2007, Ley 489 de 1998 (funcionamiento de las entidades nacionales), ley 50 de
1990, el decreto 1083 de 2015 (reglamento de la funcién publica) y la Ley 1882 de 2018, donde
los principios y las reglas para las entidades estatales especifican la contratacion, los derechos, los
deberes, y también favorece a los contratistas con remuneracion sin modificacion.

A su vez es relevante mencionar la Constitucion Politica de Colombia que de manera
particular establece en su articulo 209 que la funcién administrativa se encuentra al servicio de los
intereses generales y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad, moralidad,

eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad; asimismo el Codigo Sustantivo del
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Trabajo, puesto que es la normativa que organiza las relaciones entre trabajadores y
empleadores en Colombia.

Cada ley mencionada anteriormente entrelaza una serie de principios, valores, necesidades,
derechos, y mejoras para que cada integrante de la Escuela intervenga de manera eficaz en el
desarrollo de la misma, generando crecimiento, estabilidad y cumplimiento.

Adicional a esto dentro de la normatividad interna de la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico
Central se encuentran:

Resolucion 293 de 2019 “Por la cual se adopta el Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales para los empleos de la Planta de Personal Adminisitrativo de la Escuela
Tecnologico Instituto Técnico Central”.

Decreto 770 de 2005: Por el cual se establece el Sistema de funciones y de requisitos generales
para los empleos publicos correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes a los
organismos Yy entidades del orden nacional a que se refiere la Ley 909 de 2004.

Decreto 2772 de 2005: Por el cual se establecen las funciones y requisitos generales para los
diferentes empleos publicos de los organismos y entidades del orden nacional y se dictan otras
disposiciones.

Decreto 19 de 2012: Por la cual se dictan norma para suprimir y reformar, regulaciones,
procedimientos y trdmites innecesarios existentes en la Administracion Pablica

La guia DAFP “Lineamientos para la elaboracion del plan de vacantes”

Ley 489 de 1998, por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional.

Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica.
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Metodologia

Para identificar las estrategias que permitirdn mejorar la seleccion del personal en la
Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central se utilizara la metodologia de investigacion
cualitativa, este método nos permite a través de la observacion y las entrevistas, obtener
informacion para ser analizada y posteriormente interpretada, a través de la elaboracion de una
entrevista se pretende obtener la informacion de manera estadistica lo que nos permitira la toma
de decisiones de una manera mas rapida. Identificando asi las falencias y debilidades que se
exponen en el momento de la seleccion del personal en la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico

Central.

La investigacion se realizara a través de encuestas, se debe aplicar a personas que
trabajan en la Escuela Tecnologica Instituto Técnico Central; en el area de recursos humanos y a
personas vinculadas a la Escuela en el afio 2020 que cumplan con la caracteristica que su proceso
de vinculacién haya sido virtual; pues son ellos quienes pueden dar cuenta de las problematicas

presentadas durante el afo.

Con esta metodologia esperamos obtener resultados veraces de las necesidades 0 mejoras
que requiere el instituto técnico central para una mejor seleccion del personal, analizando
debilidades o falencias que se estén presentado, y asi poder disefiar estrategias que permitan una

mejor seleccidon del personal teniendo en cuenta las politicas que tiene la organizacion.

Descubriendo en queé nivel se encuentra cada trabajador, su capacidad de afrontar los
retos que le exige cada cargo a ejercer, su estado psicoldgico dentro del area de trabajo, si el
cargo a que se postula satisface sus necesidades como ser humano, y la aptitud como la actitud

que se requiere para desarrollar plenamente el cargo a desarrollar dentro del mismo, como
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también el nivel de responsabilidad que tiene frente a la entidad que es el Instituto Técnico

Central.

Planificacion

Para iniciar la investigacion se planificaran y direccionaran tareas a cada miembro del
equipo donde se lleva a cabo una indagacion en la informacién y alcanzar diferentes enfoques de

las causas de la problematica.

Materiales y métodos

La empresa seleccionada como objeto de estudio se ubica en la ciudad de Bogota, donde
se analizara el &rea de talento humano con el fin de disefiar estrategias que permitan mejorar la
seleccion de personal para la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central para el afio 2021 a

los que se les pueda aplicar un tipo de encuesta con datos cuantitativos y cualitativos.

Poblacion

Se trabajara con un total de 22 personas pertenecientes al area talento humano y

funcionarios de diferentes areas vinculados en el transcurso del afio 2020

Muestra

Para realizar nuestra investigacion trabajaremos con una muestra de 22 personas
vinculadas a la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central Bogota de tal forma que

asignamos un grado de confianza de 98%, y un nivel de error de 3%.

Descripcion del proceso de la informacion
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Implementaremos lo expuesto por el autor Gomez (2006) donde una vez que elaboramos
el problema de investigacion, preguntas, hipotesis, disefio de investigacion cuantitativo,
cualitativo o mixto elegido pasamos a la etapa de la recoleccion de los datos pertinentes sobre
variables, sucesos, contextos, comunidades u objetos involucrados en la investigacion teniendo

en cuenta las tres actividades posteriores que son

a). Seleccionar o desarrollar un instrumento o método de recoleccion de datos, el cual debe ser

valido y confiable para poder aceptar resultados.

b). Aplicar ese instrumento o método para recolectar datos.

c). Preparar los datos, observaciones, registros y mediciones realizadas para su analisis.

Fuentes de informacion

Con el fin de llevar a cabo la recoleccion de datos donde nos permita conocer el estado

actual en los procesos de seleccion del personal se utilizo:

Observacion: a través de esta podemos conocer cOmo se encuentra el proceso de seleccion

del personal de la empresa de estudio

Revision de normativa interna y documentacion: se realiz6 un diagnostico a la
documentacion y normativa que tiene establecida la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico

Central para los procesos de seleccion del personal.

Encuesta: por medio de una serie de preguntas referentes a la tematica de investigacion, se

recopilara informacion de los diferentes puntos de vista de los trabajadores de la escuela

Instrumento de recoleccion de informacién
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Teniendo en cuenta que el proceso de seleccion es muy importante dentro de una
organizacion, se elabora instrumento de recoleccion de informacién donde se analiza coémo esta

el proceso de seleccion de personal. ver anexo 1
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Resultados
Para realizar un analisis de la represente investigacion, se seleccion6 una muestra total 20
personas, basados en los siguientes pardmetros: funcionarios pertenecientes al area talento
humano y diferentes areas vinculados en el transcurso del afio 2020, la encuesta fue aplicada de
manera virtual, lo primero que se realizo fue una presentacion, objetivos de la medicién y las
instrucciones para diligenciar la encuesta el link aplicado fue

https://forms.gle/mwXHS3c8U8Yera2r6

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion

Grafica 1
¢, Como se enterd de la oferta laboral?

@ Reades sociales
@ Pagina Etitc

Senvicio Pdblico de empleo
& Ctra Cual

El 60% del personal encuestado se entero de las ofertas laborales por medio de la pagina de la
Etitc, evidenciando que podemos mejorar nuestra publicidad en redes sociales y servicio publico

de empleo


https://forms.gle/mwXHS3c8U8Yera2r6
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Grafica 2
¢Son claras las funciones y el perfil del empleo ofertado?

® s
@ NO

El 100% de personal, logro tener pleno conocimiento del perfil y funciones del cargo, la

informacion que se ha suministrado hasta el momento ha sido clara y oportuna

Grafica 3
¢ En cuénto tiempo tuvo respuesta a partir de su inscripcion en la oferta?

@ Unos pocos dias
@ “arias semanas
@ Was de un mes

En el gréfico de tiempo de respuesta evidenciamos que el 95% de personal tuvo respuesta en
pocos dias, pero el 05% en varias semanas, lo cual se debe mejorar ya suma gran importancia a

un proceso de seleccién satisfactorio
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Grafica 4
¢, Como fue contactado por la Escuela para concertar la entrevista?

@ Teléfono
@ Correo electronico

Como podemos evidenciar, el 75% de personal fue contactado telefonicamente, en un proceso

virtual, es de una manera mas cercana de hacerlo, se podria demostrar mayor simpatia y calidez

Grafica 5
¢, Cémo califica el desarrollo y contenido de la entrevista?

@ Muy satisfactorio
@ Satisfactorio

O Insatisfactoric

@ Muy insatisfactorio

De acuerdo a la gréfica, la mayor parte de funcionarios califico el proceso como satisfactorio, el
35% muy satisfactorio, lo cual es importante ya que resalta la importancia de una correcta

planeacion de este proceso
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Grafica 6
¢Le ofrecieron la oportunidad de realizar la entrevista virtual?

@ =l
@ No

El 100% de personal, obtuvo la oportunidad de realizar la entrevista virtual

Grafica 7
¢,Cual es su evaluacion en el proceso desde el inicio hasta la finalizacidn de la entrevista

virtual?

@ Muy satisfactorio
@ Satisfactorio

@ Insatisfactario

@ Wuy insatisfactorio

En respuesta a la pregunta 7, el 60% considera que muy satisfactorio ha sido el proceso lo cual
evidencia que se ha llevado de manera correcta este proceso, el 40% de personas que lo

identifican como satisfactorio, demuestran que tenemos manera de mejorar este proceso



Grafica 8
¢,Usted consultd la informacion de la Entidad a donde iba a presentar la entrevista?

& sl
& NO

El 95% de personal entrevistado obtuvo informacion de la entidad, demostrando su interés,
compromiso Y facilidad al acceso de la informacion, el 5% restante no demostraron interés
Grafica 9

¢, Cuanto tiempo dedico a buscar informacion para conocer la Entidad donde fue citado a
entrevista?

@ Horas
@ Dias

La informacion que se publica en la pagina del Instituto, es 90% clara para que el personal

interesado obtenga la informacion necesaria en cuestion de horas, para el 10% le fue necesario

proporcionar mas tiempo

21
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Grafica 10
¢ A partir de ser vinculado cudl es su percepcion sobre el clima laboral de forma virtual en la
Escuela?

@ 2. Consultivo
@ b. Paricipativo
¢. Autoritario
@ d. Paternalista

El clima laboral del Instituto, esté siendo caracterizado por ser participativo, el 80% de
personal encuestado lo reconoce de esta forma, siendo uno de los climas laborales que las
empresas mas desea tener, la comunicacion, entrega de informacion y el compromiso permiten
que el personal este mas motivado, el 20% lo reconocio consultivo, determinando la confianza
que se da a sus colaboradores por parte de los directivos

Grafica 11
Seleccione la(s) actividades que considera gque se han implementado como estrategia para la
integracion entre los colaboradores antiguos y los vinculados durante la pandemia.

@ 2. Actividades de integraciaon virtual en
donde participen todos los integrantes
de la Escuela.

@ b Actividades remotas en pequefios
arupos aleatorios

c. Crear el reto semanal en donde los
compafieros t2ngan gue conocer acerca
de otros compafieros intercambiando
infarmacian.

El 78.9% de funcionarios, ha sido participes de actividades de integracion virtual donde
participan todos los integrantes de la escuela, ayudando de tal forma el clima laboral, la manera
de transformar estratégicamente la compafiia ha permitido tener buenos resultados y un ambiente

laboral favorable
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Recomendaciones

Para la investigacion se aplico un instrumento (encuesta) con el fin de evidenciar las
posibles falencias o dificultades presentadas en el proceso de seleccion de personal; segun los
hallazgos y resultados obtenidos realizamos las siguientes recomendaciones a la empresa.

Realizar un diagndstico mas profundo para evidenciar las posibles falencias en el proceso
de seleccidn virtual, permitiendo a los actores externos aplicar el cuestionario realizado, asi
puede ser mas objetivo el resultado y es posible hallar diferentes falencias o dificultades.

Segun el resultado de la encuesta el 0.5% de las personas que se postularon obtuvieron
respuesta semanas después de la postulacién; por tanto, sugerimos utilizar un software de talento
humano que a través de su modulo de seleccion de personal de respuesta de una manera mas
eficiente a las personas que se postulan e incluso pueden ayudar a simplificar todo este proceso y
organizarlo de una mejor manera.

Se recomienda evaluar habitualmente el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
con el proposito de actualizarlo de acuerdo a los cambios como lo es en el caso de la pandemia u
otros que se puedan presentar.

Dado que el 78.9% de los encuestados dicen haber tenido actividades de integracion
virtual y el 15% actividades remotas en pequefios grupos formados aleatoriamente, se sugiere
realizar mas actividades de integracion virtual en pequefios grupos para que se logre integrar un
poco mas el personal recientemente contratado y se genere un mejor clima laboral, mayor
sentido de pertenencia y una comunicacion clara y efectiva en el equipo de trabajo.

Conviene desarrollar diferentes estrategias de motivacion laboral para contar con un
personal mas comprometido con sus funciones, la motivacion debe ser evaluada constantemente,

dado que estéa relacionada con la productividad y competitividad de la organizacion



24

En la herramienta que se aplico se puede evidenciar que el desarrollo y contenido de la
entrevista tuvo un 65% en satisfactorio y el 35% restante muy satisfactorio, para que este paso
sea un poco mas humano por ser virtual se recomienda que la conexidn a internet sea muy buena,
también tener todo el tiempo la cdmara prendida, que haya una interaccion verbal amena entre el
entrevistado y el entrevistador.

Teniendo en cuenta los resultados arrojados en la encuesta realizada a los trabajadores de
la empresa seleccionada, podemos concluir que se debe mejorar en cada uno de los procesos de
reclutamiento y seleccion, ya que no todos los encuestados consideran que el proceso de la
entrevista es muy satisfactorio, es importante que la escuela revise y analice cada uno de sus
objetivos y procedimientos para el proceso de seleccion de sus trabadores ya que de esto depende
que se logren las metas de la organizacién y que se presente menor rotacion del personal.

En la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central el proceso de seleccion del Talento
Humano es muy importante, ya que esta buena seleccidn se vera més adelante cuando se note el
cumplimiento de las metas propuestas y el compromiso de cada uno de sus colaboradores.

Finalmente, como todo lo relacionado con la seleccién se esta realizando virtualmente es
importante que se tenga informado al aspirante a través del correo electrénico en qué paso va su
proceso, esto destacaria el prestigio que tiene la Escuela Tecnoldgica Instituto Técnico Central.
Creemos que por mas de que se utilicen los medios virtuales para la seleccion de personal, la
empresa no debe dejar de lado totalmente los procesos presenciales ya que en estos se evidencian

muchos factores personales de comportamiento y emocionales de los candidatos.
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Conclusiones
A partir del diagnostico realizado se evidencio que la seleccion de personal es un tema muy
importante para la Escuela Tecnol6gica Instituto Técnico Central ya que es el insumo de
candidatos que a futuro prestaran su servicio a la Entidad, por lo cual, se debe fortalecer el tener
mayor diversidad en los candidatos que se tiene para un cargo ya que de esta forma se podra

tomar la mejor eleccion para la institucion.

Se disefid una encuesta para identificar las falencias o debilidades que habian en el proceso
de seleccidn en la virtualidad, lo cual ayudaba al proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, ya que este es un area de gran importancia a la hora de determinar la generacion de
valor a cada empleado, reduciendo las incertidumbres que se puedan generar y asegurando

excelentes desempefios agregando mayor valor al Instituto.

A partir de lo identificado en la institucion y los antecedentes investigativos, se pudo concluir
que el éxito en los procesos de seleccidn esta en la estrategia de planificacion y realizacion en

todas las tareas que se gestionan en una organizacion.

El mejoramiento continuo en las organizaciones produce un avance en todos los aspectos tanto
en la parte de direccion, como en la parte comercial, de produccion, de imagen y logistica pero lo
primordial que logra esto es tener el mejor equipo en talento humano que desarrolle los objetivos,

metas, y propdsitos que aporta cada uno de sus integrantes a las mismas.
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A partir del instrumento disefiado se evidencid que la Unica recomendacién que se genero
es que las entrevistas fueran un didlogo méas ameno entre el entrevistador y el entrevistado, asi

como el uso de la camara de manera constante.
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Anexos

Encuesta aplicada al proceso de seleccion del Instituto Técnico Central

Objetivo

Esta encuesta se realiza con fines pedagogicos, para dar respuesta a un proyecto de
investigacion del Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano que
actualmente cursamos un grupo de cinco estudiantes de la Universidad Nacional Abierta
y a Distancia UNAD.

1.

¢ Coémo se enterod de la oferta laboral?
Redes sociales

Pagina Etitc

Servicio Publico de empleo

Otra Cual

¢Son claras las funciones y el perfil del empleo ofertado?
Si

No

¢En cuanto tiempo tuvo respuesta a partir de su inscripcién en la oferta?
Unos pocos dias
Varias Semanas

Mas de un mes

¢ Como fue contactado por la Escuela para concertar la entrevista?
Teléfono

Correo electrénico
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¢ Como califica el desarrollo y contenido de la entrevista?
Muy satisfactorio

Satisfactorio

Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

¢Le ofrecieron la oportunidad de realizar la entrevista virtual?
Si

No

¢ Cudl es su evaluacion en el proceso desde el inicio hasta la finalizacion
de la entrevista virtual?

Muy satisfactorio

Satisfactorio

Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

¢Usted consulto la informacion de la Entidad a donde iba a presentar la
entrevista?

Si

No

¢ Cuanto tiempo dedico a buscar informacion para conocer la Entidad
donde fue citado a entrevista?

Horas

Dias




10.

11.

12.

¢A partir de ser vinculado cuél es su percepcion sobre el clima laboral de
forma virtual en la Escuela?

Consultivo
Participativo
Autoritario

Paternalista

Seleccione la(s) actividades que considera que se han implementado como
estrategia para la integracién entre los colaboradores antiguos y los
vinculados durante la pandemia.

a. Actividades de integracion virtual en donde participen
todos los integrantes de la Escuela.
b. Actividades remotas en pequefios grupos aleatorios

Crear el reto semanal en donde los comparieros tengan que conocer acerca
de otros compafieros intercambiando informacion

¢ Qué aportes considera tener en cuenta en el Proceso de Seleccion de la
Escuela?

Fuente: propia de sus autores
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