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Resumen
Este trabajo tiene como fin dar a conocer, principalmente, por supuesto a los lectores de todo tipo
de interés, pero sobre todo a los tutores y compafieros, el proyecto de investigacion que se ha
trabajado en un lapso de tiempo, en observacion a los procesos de seleccidn de personal en la
empresa McDonald’s: El cual se enfoca en la reclutamiento de personal y sus falencias, con el
que se busca mejorar los procesos de contratacion para los nuevos trabajadores en la
organizacion, logrando de esta forma cumplir con el objetivo de minimizar cualquier tipo de
problema que se pueda presentar al momento de hacer la seleccion del mismo y la asignacion del
cargo .

Con base en una correcta planeacién, la direccion de personas dentro de la organizacion
se convierte en el circulo perfecto entre necesidades de la empresa, de los empleados y viceversa
de esta manera se adquiere una retroalimentacion donde el planeamiento da la correcta
vinculacion y contratacion cubriendo dichas necesidades empresariales solucionando
problematicas como las falencias que se encuentran en el proceso, el cual es el objetivo del
presente trabajo.

Asi pues, la induccidn y la capacitacion se convierten en la optimizacion del clima
organizacional, donde el que no siempre sera el cliente si no todos los individuos que participen
en el mismo y finalmente promover, premiar y motivar al practicante con practicas de
evaluacion, de manera justificable, razonable y fundamental.

Palabras clave: ventaja, técnicas, contratacion, cargo, organizacion, motivacion,

seguimiento emprendimiento, crecimiento.



Abstract
The purpose of this work is to make known, mainly, of course, to readers of all kinds of interest,
but above all to tutors and colleagues, the research project that has been worked on over a period
of time, in observation of the processes of personnel selection in the McDonald's company:
Which focuses on the hiring of personnel and their shortcomings, with which it seeks to improve
the hiring processes for new workers in the organization, thus achieving the objective to
minimize any type of problem that may arise at the time of making the selection of the same and
the design of the position.

Based on proper planning, the direction of people within the organization becomes the
perfect circle between the needs of the company, the employees and vice versa, in this way a
feedback is acquired where planning gives the correct connection and hiring covering said needs.
necessary needs solving problems such as the shortcomings that are found in the process, which
is the objective of this work.

Thus, the induction and training will be perfected in the optimization of the
organizational climate, where the one that will not always be the client but all the individuals that
participate in it and finally promote, reward and motivate when practicing with evaluation
practices, justifiable, reasonable and fundamental manner.

Keywords: improvement, processes, hiring, position, organization, motivation, monitoring

entrepreneurship, growth.
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Introduccion
El presente se realiz6 con el fin de que el lector tenga un mejor entendimiento del tema que se
esta tratando en el proyecto de investigacion, el cual se enfoca en la seleccion de personal de la
empresa McDonald’s, la cual busca por medio de la investigacion de los estudiante el
fortalecimiento del proceso en mencidn y es por esto que se hizo necesario la creacion del
proyecto de investigacion, el cual busca encontrar posibles falencias en el proceso de seleccion
de personal de la empresa McDonald’s, al mismo tiempo de encontrar la solucion a los mismos
logrando de esta forma cumplir con el objetivo de minimizar cualquier tipo de problema que se
pueda presentar al momento de hacer la seleccion del personal y la asignacion del cargo.

De esta manera, identificando los componentes que crean la problemética al mismo
tiempo y mediante su evaluacion y observacion se identifican los factores de riesgo que deben
ser tenidos en cuenta al momento de la toma de decisiones. Es por esto que se debe plasmar una
propuesta de una guia que a su vez sea evaluacion en el proceso de seleccidn de personal en la
empresa de estudio, asi y en cumplimiento del marco normativo se crean practicas eficaces y
eficientes desde la correcta planeacion de un analisis de necesidades, creando descripciones y
perfiles de un cargo para establecer un disefio en cumplimiento a unas fases que concretan una
preseleccion en un reclutamiento establecido para un proceso concreto con funciones, deberes,
derechos, haciendo del posible nuevo miembro de la organizacion un sujeto activo y lider dentro
de la cultura corporativa sin desestabilizar el sistema. Concluyendo caracterizar de esta forma el
proceso de seleccion de personal en basqueda del mejoramiento del mismo. Dan respuesta a la

pregunta base de esta investigacion . ¢ Por qué es necesario el mejoramiento del proceso de



10

seleccion de personal que maneja actualmente la empresa McDonald’s en la ciudad de
Ibagué?

Es importante resaltar que este trabajo surgi6 de la necesidad de mejorar los procesos de
seleccion que actualmente estd manejando la compafiia con la ayuda de la administracion de
Recursos Humanos de la empresa y es por esto que fue necesario la realizacion de un diagnéstico
al proceso, mediante una encuesta que maneja actualmente la empresa para asi identificar
las etapas del proceso y de esta forma plantear una mejora al proceso que actualmente se
encuentra desde la base del mejoramiento que es su caracterizacion.

Finalmente, esperamos que el lector al termino de leer este proyecto tenga claro los
progresos que pueden servir como propuesta para el mejoramiento en los procesos de seleccion
de personal para la empresa McDonalds, con el fin de no tener traumatismos operacionales y
administrativos en las actividades diarias que realiza la empresa con relacion a rotacion de

personal.
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Planteamiento del problema
Titulo: Propuesta de mejoramiento en los pasos del proceso de seleccién de personal para
la empresa de alimentos McDonald’s.

Indagando en las técnicas de manejo de personal de la empresa de alimentos, se logra
evidenciar: 1. Baja participacion en reclutamiento, los extensos horarios laborales no
remunerados, el poco soporte documental, soporte referente con el proceso de seleccion de
perfiles de reclutamiento dentro de la empresa, falencias en la asignacion de cargas y la
contratacion, insolvencias en el ambiente laboral, poca motivacion del personal.

Dentro de los estudios significativos y relevantes en propuestas de mejoramiento del proceso de
seleccion de personal de la empresa McDonald’s, se encontré similitud en el estudio realizado
por Gutiérrez R. (2017). Universidad Industrial de Santander. Mejoramiento del proceso
productivo y logistico de la compafia HEG. Empresa de Santander Colombia, dedicada a la
fabricacion y comercializacion de comidas rapidas desde hace méas de 20 afios y donde en sus
objetivos estaba la eliminacion de todo tipo de desperdicios, la mejora continua de productividad
y de calidad y la implicacion del personal y respeto al trabajador. Traducido al termino Talento
Humano es una correcta planificacion y organizacion pues se le da direccionamiento al
area de relaciones, a la racionalizacion y a la planificacion, visto en la planificacion y
organizacion cuando el autor afirma que dentro de las buenas practicas de manufactura en la
experiencia : “la manipulacion de alimentos: todo el personal involucrado en este proceso debe
tener un reconocimiento médico antes de desempefiar la funcién y cada vez que se necesario,
debe brindarse la formacion en materia de educacion sanitaria, especialmente en practicas
higiénicas. Asi mismo el personal debe contar con medidas de proteccion como uso de guantes,

protector de cabello, boca y calzado” lo que implica que no por ser un tema logistico no tenga
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que ver con personal, por el contrario, desde la capacitacion del personal, desde el momento del
estudio de la vacante las estrategias de la empresa van basadas en el manejo del talento humano
y concluye en su tabla de mejoramiento sin duda con que se hace necesario capacitar al personal
basado en los resultados de los gréficos de la investigacion y en el resultado de la
implementacién resalta que en las jornadas de capacitacion que se realizaron se optimizaron los
indicadores y los radares de seguimiento de cumplimiento, lo cual apoya la tesis que Torres,J.
(2014) Pag. 47. “Con arreglo a la posicion del departamento de recursos humanos en la empresa,
el grado de implementacidn y el desarrollo de sus politicas y el contenido y valor de las
funciones que cada departamento lleva a cabo, se puede conceptualizar la organizacion del area
de recursos desde los tres enfoques: 1. Funcional, 2. Administrativo y 3. Organizativo y
estratégico, asi mismo da respaldo al planteamiento, justificacion y preguntas de nuestra
investigacion.

Otro caso concreto de la importancia del manejo de los recursos humanos sin duda es en
la corporacion Google, donde su enfoque principal es el personal y ahi si se denota la
planificacion, la organizacion, la seleccion, vinculacion, induccion y capacitacion en su nivel. Es
decir, segun el blog Master Execute en Gestion de las Telecomunicaciones y Tecnologias de la
Informacion. Colocando a Google como un modelo de gestion que se basa en: “el uso deliberado
de las personas para ayudar a ganar o mantener la ventaja de la organizacion frente a la
competencia. Una ventaja que para ser sostenida debe hacerse énfasis en el enfoque de gestion de
Capital Humano, ya que el mismo implica el uso deliberado de las personas con mayor
capacidad o talento para ayudar a los objetivos de la empresa”.

“Con estos planteamientos se desea destacar la vision de gestion de Capital Humano y

establecer una diferenciacion sobre la clasica gestion de los recursos humanos y asi poner en
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perspectiva el caso concreto, que en la practica constituye un modelo de gestion muy comentado
y difundido por las innovaciones que plantea”.

Esto denota sin duda que su aprovechamiento en el reclutamiento les ofrece beneficios
economicos, optimizando el tiempo de sus empleados pensando no solo en ellos si no en su
nacleo familiar, mantiene su personal motivado, un clima laboral que ofrece felicidad al realizar
su trabajo, el personal se incentiva todos los dias para no solo conservar su trabajo, sino ademas
para ser mejor como persona entregando esa motivacion en su trabajo y haciendo del cada dia el
mejor.

Cancinos Kestler, (2015) cuyo trabajo titulado “Seleccion de personal y desempefio
laboral”, tuvo como propdsito fundamental determinar la relacion que tiene la seleccion de
personal con el desempefio laboral, este estudio fue realizado en un ingenio azucarero localizado
en San Andrés Villa Seca Retalhuleu Guatemala, cuenta con 36 trabajadores del area
administrativa, con menos de seis meses de haber sido contratados. La investigacion realizada es
de tipo cuasi experimental, los instrumentos utilizados fueron una escala de likert para establecer
el nivel de efectividad del proceso de seleccion y una escala de satisfaccion gréafica para el nivel
de desempefio de los colaboradores. Se establecié que el nivel de efectividad del proceso de
seleccion de personal es de 71.15%, y el nivel de desempefio de los colaboradores se encuentra
en un rango aceptable.

Concluye que mejorando el proceso de seleccion también aumenta el nivel de desempefio
de los trabajadores. Se recomienda utilizar técnicas en el proceso de seleccidn para conocer la
personalidad de los candidatos y se propone un programa de fortalecimiento con psicometria,

entrevista profunda y aplicacion de la evaluacion de desempefio de manera periodica.
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Aporte: Se constituye como soporte para comparar e identificar las debilidades del
proceso de seleccidn y evaluacion de desempefio del area de talento humano de la empresa
Bureau Veritas.

Planteamiento del Problema

Posterior a la caracterizacion del problema se identifican los objetivos dentro de los
cuales se hace necesaria una propuesta de mejoramiento del proceso de seleccidn de personal en
la industria de alimentos McDonald’s, considerando el desarrollo normal de las actividades
propias con el fin de aportar una herramienta para el desarrollo de los procesos en las diferentes
sucursales que se encuentren en los similares puntos de atencion y ventas del producto, con
apoyo de la comprobacion, el cumplimiento y ejecucion de los macroprocesos del talento
humano y de mejoramiento y calidad.

Igualmente, al establecer las falencias dentro de las etapas del proceso de seleccion de la
empresa de alimentos McDonald’s — Colombia, estudio del caso y mediante bases documentales
se logra validar los aspectos contractuales, seguridad social y el reglamento interno para poder
realizar la toma de decisiones en caso tal que algin paso del protocolo se encuentre en falencia.
Descripcion del problema

Se puede identificar de manera cuantitativa y cualitativa con los métodos de investigacion
descriptivo, explicativo y experimental el desarrollo del proyecto que inicia con la realizacion de
una entrevista dirigida al gerente de la empresa sede Ibagué-Tolima, la cual tiene como objetivo
identificar la forma como ha venido realizando el proceso de reclutamiento y seleccién del
personal; a continuacion, se procede a la elaboracion y documentacion de la estructura de cargos
de la empresa, definiendo las funciones y responsabilidades del personal de la empresa

McDonalds. posteriormente y con apoyo del gerente de la empresa se hace necesario equilibrar
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las competencias técnicas y organizacionales y el nivel requerido para cada cargo segun el perfil
establecido; a continuacion, se elaborara una propuesta para el proceso de seleccion de personal
basado en competencias para la empresa objeto de estudio. De esta manera se descubre que en la
poblacion y muestra con un total de ocho (8) empleados los cuales son encargados del proceso de
seleccion de personal que hacen parte de la empresa McDonald’s, ubicada en la carrera 5 No. 3-
27, Centro Ibagué - Tolima, dedicada a la venta de comidas réapidas., se desprenden las técnicas
de recoleccion de Informacién como la documentacién bibliogréafica, las bases de datos, los
andlisis documentales, los instrumentos de recoleccién de informacién; Con estos filtros
preguntas como el cual, quien, donde, cuando y porque se desarrollan para el inicio del
desarrollo del proceso de investigacion.

Ahora bien, la entrevista estructurada que se aplica a los empleados encargados del
proceso de seleccion del personal, sera direccionada por personal idoneo, esto con el fin de
verificar como la empresa lleva a cabo su proceso de seleccidn; los perfiles ocupacionales que
solicita y la manera como despierta el interés por incorporarse a la entidad, bajo la modalidad de
competencias del personal requerido en la organizacion.

Desarrollo de la Investigacion

Identificacidn del Proceso de Seleccion de Personal que Viene Aplicando la Empresa
McDonald’s.

Para iniciar el desarrollo del proyecto de investigacion y con el objetivo de identificar
roles, responsabilidades y estandarizar perfiles, es necesario conocer el proceso que viene
empleando la empresa McDonald’s, para lo cual se debe aplicar una entrevista que permita
entender a profundidad dicho proceso y posibilite llevar a cabo acciones que propicien un

procedimiento acertado y veraz en el tema de seleccion de personal.
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La informacidn se recolectd a partir de un instrumento disefiado especificamente para la
obtencion de dicha informacion, indagando acerca de temas como fuentes de reclutamiento que
emplean, procedimiento que llevan a cabo para la seleccién e incorporacion, identificar el cargo
0 cargos con mayor rotacion, las causas de tal situacion, las consecuencias y cuales las
estrategias para minimizar los efectos del mencionado fendmeno. Adicionalmente es necesario
establecer el nivel de interés que tiene la administracion en la implementacion, estandarizacion y
documentacion del proceso de seleccion de personal, aspecto fundamental y que requiere la
aplicacion de técnicas y procedimientos establecidos por estudiosos del tema y que
indiscutiblemente contribuyen en el fortalecimiento, productividad y competitividad de las
empresas.

La entrevista disefiada esta direccionada a los empleados los cuales son los encargados de
realizar el proceso de seleccion del personal de la empresa McDonals, puesto que sirve como
base fundamental para el analisis del proceso y desarrollo de seleccion y evaluacion que se tiene
en cuenta al momento de incorporar nuevo personal en la empresa McDonald’s.

A continuacion, se presenta la entrevista con los resultados obtenidos:

Cuadro No. 1

Cantidad entre género de personas entrevistadas.

PERSONAS CANTIDAD TOTAL

Hombres 3 8

Mujeres 5

Nota: Fuente: Carolina Laverde

Analisis de datos y resultados
Después de haber realizado la entrevista a una muestra de ocho (8) empleados que hacen

parte del proceso de seleccion de personal, en donde, para poder cuantificar las respuestas, se
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realizaron preguntas cerradas con si/no, y a la vez preguntas con respuestas multiples, para
seguido esto, cuantificarlas, cualificarlas y mediante las variables dependientes e independientes
determinados en las entrevistas, verificar cuales son las posibles fallas que estan cometiendo las
personas encargadas de dicho proceso.

Se analiz6 el marco normativo y juridico, con relacion a los parametros establecidos en la
contratacion de personal, donde se evidencia que el jefe de recursos humanos esta cumpliendo
con los estandares requeridos en el proceso de contratacion de personal, verificando suplir las
necesidades del cargo.

Por otra parte, se realizé un diagndéstico por medio de las preguntas que conforman la
entrevista, con el fin de obtener datos importantes para la toma de decisiones en el proceso final
de seleccidn y contratacion de personal. Se reitera que este proyecto es un instrumento para
innovar, mejorar y verificar el procedimiento realizado por el area de seleccion y contratacion de
personal.

Figura 1.

Cuando la empresa necesita cubrir una vacante que fuentes de reclutamiento utiliza.

jinternas o externas?

= Internas = Externas

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que la empresa cubre

sus vacantes a través de las dos fuentes de reclutamiento por igual. (Marcelo Aragéon G., 2022).
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Figura 2.

¢ Tiene claro los pasos a seguir para el reclutamiento y seleccién de personal?

e

=Si =mNo =

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que mas del 50% de los
empleados que hacen el proceso de seleccidn de personal conocen le paso a paso de mencionado
procedimiento. (Marcelo Aragon G, 2022).

Figura 3.

¢Dentro del cargo de la empresa McDonals cual es el que presenta mayor rotacién por

mal proceso de seleccion?

= Mesero = Cajero = Administrador

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que el cargo con mayor
rotacion es el de cajero debido a que esta persona debe tener agilidad en el manejo de dinero y

atencion al cliente. (Marcelo Aragon G, 2022).
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Figura 4.

¢ Cuantas veces han sido las rotaciones del cargo con mayor rotacion?

=\

= 2019 =2020 =2021

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que el afio con mayor
rotacion del cargo fue en el afio 2019 con 11 rotaciones en el cargo de Cajero. (Marcelo Aragon
G, 2022).

Figura 5.

¢ QUué consecuencias contrae la alta rotacion de personal para la empresa?

= [IMPUNTUALI
DAD

= FALTA DE
RENDIMIENT
O LABORAL

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que el afio con mayor
rotacion del cargo fue en el afio 2019 con 11 rotaciones en el cargo de Cajero. (Marcelo Aragon

G, 2022).



Figura 6.

¢ Cudles son los motivos por los cuales se presenta despido frecuente de los empleados?

‘ = Impuntualidad
’ = Falta de
Rendimiento.
= Mala Conducta.

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que los motivos de

rotacion o despidos de empleados en la empresa McDonals hace referencia a la falta de
rendimiento laboral por parte de sus empleados. (Marcelo Aragon G, 2022).

Figura 7.

¢ Estéan claras cuales son las caracteristicas profesionales que busca la empresa en un

empleado para cada cargo?

-
—

=Si = No

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Se logra evidenciar que los motivos de
rot5acion o despidos de empleados en la empresa McDonals hace referencia a la falta de

rendimiento laboral por parte de sus empleados. (Marcelo Aragon G, 2022).
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Figura 8.

¢ Qué cargos ha desempefiado anteriormente?

=

= Mesero = Cajero = Administrador

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). El cargo que mas han desempefiado los candidatos es el de mesero, cumpliendo
un 62% con el perfil requerido.

Figura 8.

¢Por qué le interesa la vacante?

= Salario = Cargo

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). Lo que mas atrae a los candidatos, es el salario ofrecido en la vacante, lo cual da
a conocer que si es un valor competitivo y de agrado para los mismos al momento de aplicar y

participar en este proceso de seleccion.



Figura 9.

¢ Prefiere trabajar solo o en grupo?

e——

= Solo = Grupo

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). Las personas en su mayoria prefieren trabajar en grupo, siempre y cuando
intentando manejar un excelente ambiente y clima organizacional.

Figura 4.

¢Ha presentado alguna vez accidentes en el trabajo?

N

= Si = No

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). En la totalidad de los candidatos ninguno hasta el momento ha presentado

accidentes laborales.
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Figura 10.

¢ Qué sabe de la empresa McDonald"s?

=

= Responde = No responde

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). La gran mayoria de los candidatos iban preparados para responder sus debidos
conocimientos respecto a la empresa McDonald’s.

Figura 11.

¢ Qué le gusta hacer en el tiempo libre?

s ‘

= Leer = Escuchar musica = Estar con laflia Iracine

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina

Laverde, 2022). La gran mayoria de candidatos prefiere compartir su tiempo libre con la familia.



Figura 12.

¢Cual fue la causal para la finalizacion de su ultimo empleo?

o
e’

= Voluntario = Despido

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). El 75% de los candidatos ha tomado la decision de renunciar a sus anteriores
empleos, con el fin de buscar una mejor estabilidad laboral.

Figura 13.

¢ Qué me puede decir de su jefe anterior?

&

\/

= Excelente lider = Exigente = Responsable

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). Al momento de entrevistar a los candidatos, las referencias que suministran de

sus jefes anteriores son positivas.
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Figura 14.

¢Ha trabajado alguna vez bajo presion?

=

= Si = No

Nota. Segun datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). En la actualidad, las personas prefieren acoplarse a un ambiente bajo presion,
para cumplir las metas exigidas por la entidad, debido al corre, corre en su diario vivir.

Figura 15.

¢ Tendria disponibilidad para viajar o reubicarse de sede?

T
—

= Si = No

Nota. Segln datos obtenidos en la entrevista. Tomada de Fuente Personal. (Carolina
Laverde, 2022). La mayoria de los candidatos buscan una estabilidad laboral, en la que se

incluya el beneficio de conservar la misma sede de trabajo.
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Pasos para el Fortalecimiento del Proceso de Seleccion de la Empresa McDonald’s

Figura 16.

Revision de Recoleccion de
. funciones y informacion acerca
responsabilidades del perfil

Nota: Fuente Marcelo Aragon G

Paso 1. Requerimiento de cubrir una vacante. Esta decision debe ser tomada por la

méaxima autoridad de la organizacién, en este caso el Gerente de la empresa, coordinado
con el encargado de Recursos Humanos.

Paso 2. Revisién de funciones y responsabilidades del cargo. Deben ser estudiadas y
analizadas por el Gerente y el encargado de recursos humanos, con el fin de realizar los cambios
0 ajustes necesarios

Paso 3. Recoleccion de informacion acerca del perfil. Teniendo en cuenta la revision de
las funciones y responsabilidades del cargo, se realizara un estudio detallado de estas, con el fin

de complementar el perfil del cargo.
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Paso 4. Determinar fuentes de reclutamiento. Es necesario realizar un estudio sobre la
fuente de reclutamiento que se utilizara, ya que esto ayudaria al suministro de candidatos idoneos
para ocupar el puesto, teniendo en cuenta el personal que realiza las practicas actualmente o
exempleados que estén dispuestos a laborar nuevamente en la organizacion, basandose en el
grado de satisfaccion con la labor desempefiada. Sin embargo, es importante tener en cuenta que
el reclutamiento externo a traves de la publicacion de anuncios o la solicitud de apoyo por parte
de una bolsa de empleo cumple con una funcidn esencial, ya que esto ayuda a la captacion de
personas con experiencia para la vacante. Otra alternativa podria ser llevar a cabo el proceso
utilizando ambas fuentes de reclutamiento (mixto).

Paso 5. Recoleccion de referencias laborales. Es fundamental tener en cuenta las
referencias laborales independientemente la fuente de reclutamiento que fue utilizada.

Paso 6. Filtros iniciales. En esta etapa es necesario que el personal encargado del proceso
de seleccion realice una tarea minuciosa donde deberén verificar y confirmar los datos que los
aspirantes estén plasmando en sus hojas de vida tales como: referencias a nivel laboral, contactos
telefonicos, informacion relevante acerca de las conductas y habilidades del candidato.
Importante... tener en cuenta que este paso se realiza con el fin de filtrar personal y optimizar el
proceso de seleccion.

Paso 7. Entrevista. En este momento el personal encargado de la entrevista debera
indagar aspectos relevantes acerca del aspirante, donde es importante analizar, estudiar y valorar
la experiencia profesional, esto con el fin de verificar sus capacidades y habilidades para el cargo
el cual aspira. Se sugiere sea utilizado el modelo de entrevista con base en las necesidades de la

organizacion (Apeéndices 1),
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8. Valoraciones particulares. EI Coordinador de Gestion Humana seré el encargado de
aplicar las pruebas psicoldgicas correspondientes, entre las que se encuentran el test de
personalidad, de inteligencia emocional o pruebas psicotécnicas. La eleccién de las pruebas varia
en funcidn del cargo que se desea cubrir.

9. Eleccion de aspirantes. Después de realizar en su mayoria el proceso para la seleccion
del personal, se puede llegar a una conclusion que se obtiene por medio de la aplicacién de la
prueba psicoldgica, donde se seleccionaran los candidatos méas destacados con base en el perfil
fijado.

10. Elecciodn del finalista. Con base a la pericia y experiencia del Coordinador de Gestion
Humana, este tendra la obligacién de orientar al Gerente de la empresa McDonals, con relacion
al personal que fue seleccionado para que cubra la vacante.

11. Socializacion de Condiciones de Contratacion. Se informa al candidato sobre
aspectos relacionados con el salario, beneficios y deberes a los que estara sujeto en caso de ser
seleccionado para ocupar el puesto objeto del proceso.

12. Induccién. Se realizan con la ejecucion de los siguientes pasos:

. Se inicia con la induccion respecto a la informacion relacionada a la mision y
vision de la empresa, la cual sera dirigida por el Coordinador de Gestién humana.

. Se realiza induccidn al cargo.



Apéndices

Apéndice 1. Entrevista Seleccion de Personal en la empresa McDonald’s
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Entrevista formulada a los candidatos que se presentaron para postularse a la vacante de

la empresa McDonald’s en la ciudad de Ibague-Tolima.

Entrevistado:

Profesion u oficio:

Sexo:

Edad:

Cargo:

Pregunta

1 ¢ Qué cargos ha desempefiado anteriormente?

2 ¢Por qué le interesa la vacante?

3 ¢ Prefiere trabajar solo o en grupo?

4 ¢Ha presentado alguna vez accidentes en el trabajo?

5 ¢ Qué sabe de la empresa McDonalds?

6 ¢Qué le gusta hacer en el tiempo libre?

7 ¢ Cudl fue la causal para la finalizacion de su ultimo empleo?
8 ¢ Qué me puede decir de su jefe anterior?

9 ¢Ha trabajado alguna vez bajo presion?

10 ¢ Tendria disponibilidad para viajar o reubicarse de sede?

Fuente: Carolina Laverde

Apéndice 2. Modelo de Entrevista Seleccion de Personal Utilizada a la Empresa

McDonals
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Objetivo: Identificar como es el proceso que actualmente utiliza la empresa McDonals en
el proceso de seleccion de personal.

Nombre:

Cargo:

Antigliedad en el cargo:

1. Cuando la empresa necesita cubrir una vacante que fuentes de reclutamiento
utiliza:

Internas

Externas

2. ¢ Cuéles son los pasos a seguir para el reclutamiento y seleccion de personal?

3. ¢Dentro del cargo de la empresa McDonals cudl es el que presenta mayor
rotacion?

4. ¢ Cuéntas veces han sido las rotaciones del cargo con mayor rotacion?

5. ¢ Qué consecuencias contrae la alta rotacion de personal para la empresa?

6. ¢ Cudles son los motivos por los cuales se presenta despido frecuente de los
empleados?

7. ¢ Cudles son las caracteristicas profesionales que busca en un empleado para cada

cargo? Justifique su respuesta.
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Justificacion de la investigacion
Inicialmente se debe identificar que McDonald’s ® es una empresa multinacional que ofrece
pollo apanado cocinado para el alimento de personas, en varias presentaciones, con puntos de
venta en mas de 100 paises, manejado mediante la asociacién comercial denominada franquicia,
sus sedes en el pais de Colombia, segun el diario Colombiano Portafolio a fecha 2020 1 eran 70,
distribuidas en 15 de las ciudades del pais. Dentro de estas se encuentra la ciudad de Ibagué en la
capital del Tolima, lugar donde a la fecha tienen 6 sedes y de la cual su estudio sera en el que
queda ubicado en la avenida Guabinal con calle 60, dentro del centro Comercial La Estacion y
uno de los mas concurridos de la ciudad.

Dicho esto, se estudiaran las posibilidades para el mejoramiento del proceso de seleccion
de personal en la empresa de estudio, teniendo en cuenta que la empresa empez6 sus actividades
comerciales en el pais desde el afio 1995, encontrando como antecedentes de problematicas de
personal en otros paises, como Estados Unidos, donde la prensa refiere “Mc Donald’s revela que
tiene problemas para contratar a nuevo personal en Estados Unidos”; Mostrando que una de sus
franquicias en este pais, segin uno de los empleados del mismo almacén, expresa en sus redes
sociales la preocupacion a la problematica, falencias desembocadas y repetitivas por fallas en la
contratacion de Talento Humano visualizadas mediante la quiebra de una Politica General de
Talento Humano por una baja orientacion administrativa, quizas falta de capacitacion al
personal, pasando por la poca importancia en el bienestar de los mismos y de sus familiares e
incluso la claridad en los derechos y deberes del trabajador, lo que dafia el planeamiento
estratégico en todas sus sedes y con ello los resultados que se quiere obtener con la proyeccion

del mismao.
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De igual manera, podemos decir que en la empresa McDonald’s resulta propicio
necesario este proyecto, puesto que en los Ultimos meses se ha venido presentando una elevada
rotacion de personal y una disminucién considerable de la productividad debido a la contratacion
de personal que no cuenta con las actitudes, aptitudes y competencias necesarias para
desempefiarse en el cargo, y esto es el resultado de la carencia de un proceso de seleccion de
personal estructurado.

La propuesta tiene un proposito general, orientado en el analisis de la estructura
organizacional y la seleccion del talento humano de la empresa McDonald’s, el cual es basado en
la realizacion de un eje tematico principal como es la toma de decisiones.

Teniendo en cuenta lo anterior, la empresa McDonald’s se encuentra en el area de estudio
integrada por un promedio de (20) personas, nimero representativo para desarrollar con
suficiencia un trabajo de investigacion, donde se describa y explique el proceso de seleccion del
talento humano, mediante el desarrollo del eje teméatico que soporta el curso de investigacion.

Finalmente, cabe resaltar que la administracion de la empresa McDonald"s
constantemente resalta la importancia del proceso administrativo, el cual se fundamenta en
cuatro funciones esenciales para el cumplimiento de metas como son: planeacion, organizacion,
direccion y control. Sin embargo, la empresa carece de un proceso de seleccién de personal que
contribuya efectivamente en el desarrollo de su objeto social, razén por la cual se requiere la
realizacion del presente trabajo considerando necesario e inmediato la documentacion para la
seleccion de personal que permita vincular a la empresa individuos calificados para desempefiar

los diferentes cargos.
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Entonces pues, mediante el desarrollo de esta investigacion se identificaran no solo las
problemaéticas, sino ademas la manera de solucionarlas con el fin de replicar las medidas en todos
los franquiciados.

De la seccion primera. Direccion de Personas Basado en Talento Humano (DPT), como
concepto actual en la evolucion de la direccion de personas sera minimizada la problemética que
se encontrd en contratacion, pues esta cadena donde su engranaje contenga falencias, seran
visualizadas en todas las areas de cualquier organizacion. Cuando el trabajador que es la base de
produccion de cualquier empresa se siente cuidado, protegido, siente atencion hacia él y hacia su
familia, defiende la corporacion como propia, como suya, la hace parte de su familia ofreciendo
soluciones a equivocos que encuentre en su camino, sintiéndose incentivado, proyectando lo que

siente, lo que quiere y difundiéndolo a sus compafieros y lideres.

1 Diario Portafolio (2020). Hitos de los 25 afios de Mc Donalds en Colombia. Tomado de:
https://www.portafolio.co/negocios/empresas/hitos-de-los-25-anos-de-mcdonald-s-en-colombia-542702

2 Archivo. Diario El Tiempo. Mcdonalds llega a Colombia. Tomado de: https://www.eltiempo.com/archivo/documento/MAM-245843

3 La cronica de hoy Puebla. (2021). Mc Donal’s revela que tiene problemas para contratar a nuevo personal en Estados Unidos.

Tomado de: https://cronicapuebla.com/mundo/mcdonalds-revela-que-tiene-problemas-para-contratar-a-nuevo-personal-en-eu



https://cronicapuebla.com/mundo/mcdonalds-revela-que-tiene-problemas-para-contratar-a-nuevo-personal-en-eu
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Objetivos
Objetivo general
Realizar una propuesta de mejoramiento del proceso de seleccion de personal de la
empresa McDonald’s, tomando como base consideraciones bésicas en el desarrollo normal de

sus actividades.

Objetivos especificos
Identificar el actual proceso de seleccidn que actualmente maneja la empresa
McDonald’s en Colombia con el fin de verificar el cumplimiento de las fases de la normativa.
Establecer las falencias dentro de las etapas del proceso de seleccion de la empresa
McDonald’s — Colombia mediante bases documentales, tomando como asiento la sede de Ibagué.
Validar que los aspectos contractuales, la seguridad social y el reglamento interno se
estén cumpliendo mediante soportes documentales.
Mejorar los pasos del proceso de seleccion de personal de la empresa McDonald’s, sede

Ibagué.
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Antecedentes
Como una relevancia teorica y préctica para el beneficio de como proyecciones de la empresa
McDonald’s, ya que no ha habido, por consiguiente, una investigacion similar. Acuerdo al o
anterior, se pudo evidenciar que, en la época actual, demanda un alto nivel de competitividad y
productividad en las empresas de todos los sectores (productos y/o servicios) para lograr su
permanencia y crecimiento en el mercado, por lo que es importante cuidar hasta el mas minimo
detalle que pueda que pueda influir en el alcance de los objetivos de la organizacion (Garcia y
Navarro, 2008).

De igual manera, cabe resaltar que uno de los problemas que se logran evidenciar durante
la competitividad de las empresas, se base en el proceso de seleccidn de personal, ya gracias a
este proceso la empresa crea un filtro para de esta forma contar con el personal adecuado en el
puesto adecuado, razon por la cual es fundamental que el proceso de seleccidn se convierta en un
elemento fundamental en el éxito de las empresas, generando de esta forma oportunidades de
desarrollo al recurso humano (Garcia y Navarro, 2008).

La importancia que deben tener una empresa en la seleccion de personal, debido a que si
se hace de forma inadecuada esto podria causar problemas para la misma en donde su puede ver
afectada la productividad de forma negativa, siendo esto un punto de no cumplimento de los
objetivos trazados y logros obtenidos, como consecuencia de la falta de compromiso,
responsabilidad o funcion que no haya cumplido determinado empleado al cual no se le hizo el
proceso de seleccion de forma adecuada y perfilamiento para el cargo el cual iba a desempefiar
dentro de la empresa, razon por la cual la empresa debera tomar un nuevo curso de accion para

subsanar el problema de personal que se encuentra actualmente.
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De acuerdo a lo anterior, es importante tener en cuenta que cuando se evidencia un
problema para subsanarlo surgen nuevo como por ejemplo la rotacién de personal lo cual podria
traer consecuencias serias para la empresa, ya que la empresa inicia programas de instrucciéon y
capacitacion del personal de acuerdo al cargo que cada uno desempefia actualmente. Asimismo,
podemos decir que la rotacion no solo se realiza para remplazo de personal si no también como
lo menciona “Chiavenato” la fluctuacion de personal entre la organizacion y su ambiente, esto se
define por el volumen de personas que ingresan en una organizacion y en el que de ella salen,
siendo provocado bien sea por factores internos o externos.

De igual manera, podemos decir que la rotacion de personal puede deberse tanto a
factores internos de la empresa como externos de la misma. Como ejemplos de factores externos
pueden enlistarse: oferta laboral del mercado externo, situacion econdmica, la oferta y demanda
del recurso humano. En los factores internos pueden ser: sueldo y prestaciones, condiciones
fisicas del area de trabajo, politicas de reclutamiento y seleccién, horarios de trabajo. Cualquier
de estos factores que esté provocando la rotacién de personal en las empresas, representa un
costo considerable para las organizaciones ya que no solo tendra que invertir en el reclutamiento,
seleccion, contratacion y capacitacion de los nuevos empleados, si no que pierde competitividad
por la renovacion de su plantilla laboral (Heroles, 2007).

Teniendo en cuenta, lo anterior, es importante resaltar lo que menciona Kay y Russette
(2000), donde estos afirman que los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion y
capacitacion de empleados, se convirtio en una herramienta fundamental en una empresa debido
a que gracias a su correcta aplicacion de estos procedimientos ayudara a las empresas a reducir

con esto la rotacion de personal con relacion a los efectos y costos para el mismo.
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Las empresas hoy en dia tienen un reto el cual si lo cumplen se estarian proyectando
hacia un éxito bien sea a corto, mediano, o largo plazo en los mercados nacionales o
internacionales, donde estos deben de fortalecer los procesos para la consolidacion sus pilares
fundamentales bases como son los elementos materiales, técnicos y humanos, siendo estos
recursos valiosos para la empresa. (Garcia — Navarro, 2008).

Dentro de las organizaciones, el recurso humano sigue siendo el recurso mas importante
con el que se cuenta, la necesidad de planificar y administrar el recurso humano debe ser tan
importante para el alcance de objetivos de toda organizacion. Esta administracion del recurso
humano debe tener como principal objetivo el mejoramiento del desempefio y de las
aportaciones del personal a la organizacién dentro de un marco ético y socialmente responsable.
En varias empresas la administracion del personal, o del recurso humano, puede estar bajo la
tutela de distintos departamentos: Finanzas, operaciones, contabilidad, comercial o cualquier
area funcional con la que cuente la organizacién, que no se especialice en la administracién del
recurso humano.

Por estas razones, el alcance de las metas de eficacia y rentabilidad hay que convertir a la
organizacion en un espacio de bienestar y de realizacion personal y profesional de las personas
que en ella trabajan si queremos lograr implicacion y pertenencia. De acuerdo a lo anterior, el
psicologo en funcidn a las necesidades de las empresas debe presentar procesos, propuestas,
innovar y no permanecer estatico e invariante, promoviendo cambios que ayuden el alcance de
objetivos y el establecimiento de nuevas metas para la empresa. La preparacion y formacion del
psicologo ayuda a la seleccion, deteccion y evaluacion del talento humano idoneo para los

diversos puestos (Diaz, 2000).
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Finalmente, podemos decir que el problema identificado en el interior de la Empresa
McDonald’s, esta relacionada con el proceso de seleccion y contratacion de personal, el cual
estarian aplicando de forma inadecuada, teniendo en cuenta que se lograron evidenciar retrocesos
en las actividades de produccion diarias que el personal actualmente se encuentra realizando, ya
que el personal que esté siendo contratado cuenta con bajo sentido de pertenencia por la empresa,
stress, ansiedad, alta rotacion de personal e indisciplina del personal. Es por esto que la empresa
se esta viendo afectada directamente en el desarrollo del proceso “seleccion de personal” el cual

hace parte del area de Talento Humano.
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Marco tedrico

En el siguiente proyecto de investigacion el cual tomo como tema la seleccion de personal de la
empresa McDonald’s ®, se ha expuesto desde la perspectiva de varias postulaciones tedricas,
especialmente se ha tomado informacion pertinente de los documentos con el titulo: Luna
Arocas, R. (2018). Gestion del talento. Difusora Larousse - Ediciones Piramide. (pp. 16-52),
Ramos, P. (Coord.). (2015). Planificacion y gestion de recursos humanos (2a. ed.). Editorial ICB.
(pp. 42-55), Gerencia del talento humano, Universidad Cooperativa de Colombia, Rondén |.
(2017); y del libro Gestion del Talento Humano de Idalberto Chiavenato (Chiavenato, 2009).
Diario El Pais. (2021), Diario EI Tiempo. Archivo. Luna Arocas, R. (2018), Merca20. (2020).
Portal McDonald’s. Archivo. Murillo Vargas. (2010). Portafolio (2020).

“Se propone implementar unas pautas de estricto seguimiento en los protocolos de
seleccion de personal que a su vez y al mismo tiempo estas guias cuenten con un seguimiento
tipo evaluacion a las pautas para saber su nivel de eficacia y eficiencia en la toma de decisiones y

al implementar la nueva propuesta presente”.
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Marco de referencia
Se consideraron una serie de documentos los cuales permitieron definir de una forma méas acertar
las bases tedricas, conceptuales y de investigacion, las cuales serén tenidas en cuenta como
referencia para el desarrollo de la presente investigacion.

El proceso de seleccion de personal que se pretende desarrollar en este proyecto esta
basado en la gestion por competencias, por lo tanto, resulta pertinente mencionar los autores méas
relevantes y sus respectivas teorias al respecto.

Reclutamiento de Personal

Segun Chiavenato (2009) el reclutamiento consiste en:

un conjunto de técnicas y procedimientos que busca atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos en la organizacion; es un sistema de informacion
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece en el mercado de recursos humanos,
oportunidades de empleo que pretenda llenar, es ademas un proceso de generar un conjunto de
candidatos para un cargo especifico. Debe anunciar la disponibilidad del cargo en el mercado y
atraer candidatos calificados para disputarlo. EI mercado en que la organizacion trata de buscar
los candidatos puede ser interno, externo o una combinacion

de ambos (p. 117).

Fuentes de reclutamiento.

Reclutamiento interno. “Cuando el reclutamiento se realiza dentro de la propia

organizacion se denomina reclutamiento interno. En este caso se utilizan anuncios, por ejemplo,

a través de internet, con el proposito de generar la autopostulacion™ (Alles, 2016, p. 100).
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Reclutamiento externo. “Es la forma mas frecuente de realizar un reclutamiento e implica
la difusion en el mercado de los perfiles buscados, usualmente a través de anuncios, en
periddicos o internet, junto con otras fuentes de posibles candidatos™ (Alles, 2016, p. 100).
Seleccién de Personal en la Empresa McDonald’s

Técnicas de reclutamiento externo. El reclutamiento externo emplea diferentes estrategias
con el fin de persuadir a los aspirantes, es decir, se basa en seleccionar los métodos pertinentes
para lograr captar la atencién del aspirante deseado, sin importar el lugar donde se encuentre; el
objetivo es despertar su interés por la organizacion y se vincule a la misma.

Las estrategias mas usadas para el reclutamiento externo segun Chiavenato son:

Agencias de reclutamiento. La organizacion puede, en lugar de ir directo al Mercado de
Recurso Humano, entrar en contacto con agencias de reclutamiento para abastecerse de
candidatos que figuran en sus bancos de datos. Las agencias sirven de intermediarias para hacer
el reclutamiento.

Agencias asociadas a organizaciones sin fines de lucro, como las asociaciones
profesionales 0 no gubernamentales.

Agencias particulares o privadas de reclutamiento, estas son las fuentes mas importantes
de personal gerencial y de oficina. Algunas cobran una tarifa slo a la organizacion por cada
candidato admitido, por un monto proporcional al salario de admision. En general, el candidato
no paga nada.

Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores. Es otro sistema de
reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y efecto relativamente rapido. La organizacion que

pide a sus trabajadores que presenten o recomienden a candidatos utiliza uno de los vehiculos
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maés eficientes y de méas amplio espectro del reclutamiento. En este caso, el vehiculo es el que va
al candidato por medio del trabajador.

Reclutamiento virtual. Es el reclutamiento que se hace por medios electrénicos y a
distancia a través de internet, lo cual ha revolucionado el proceso de reclutamiento. Su valor
reside en que es inmediato y en la facilidad para interactuar digitalmente con los candidatos
potenciales.

Banco de datos de candidatos o banco de talentos. Las organizaciones no aprovechan a
los candidatos de algunos reclutamientos vy, por ello, utilizan un banco de datos en el cual
archivan las hojas de vida para utilizarlas en el futuro en nuevos reclutamientos (2009, pp. 123-
126)

Seleccion de Personal

Chiavenato (2000) afirma que la seleccién de personal es la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado. La seleccidn, es un proceso que busca entre los candidatos
reclutados a los méas adecuados para los cargos existente dentro de la organizacién, con el
objetivo de incrementar la eficiencia y desempefio del personal (pp. 238- 239).

Funciona como un filtro que permite que sélo algunas personas puedan ingresar en la
organizacion, por supuesto quienes presenten caracteristicas deseadas. El reclutamiento y
seleccion de personal, es la técnica de escoger o elegir entre un conjunto de candidatos o
postulantes a las personas méas adecuadas para ocupar los puestos existentes en la empresa, por
ello el objetivo principal del reclutamiento es tener el mayor nimero de personas disponibles que
retnan los requisitos de los puestos o cargos a cubrirse en la organizacion (Chiavenato, 2002, p.

111).
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Marco Legal
Codigo Sustantivo del trabajo y la seguridad social.
Decreto 256 de 1994. “Por el cual se reglamenta el decreto-ley nimero 1222 de junio 28 de
1993y se dictan otras disposiciones".
Decreto 1222 de 1993. “De los concursos o procesos de seleccion”
Iso 9001 de 2015.
Decreto 1950 de 1973, “Articulos 46 al 53. “Por el cual se reglamentan los Decretos- Leyes
2400y 3074 de 1968 y otras normas sobre administracion del personal civil.”
Decreto 2011 de 2017. “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro
2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Pdblica, en lo
relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector

publico”


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=2621#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#C.2
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Metodologia
Tipo de Investigacion

Tipo de investigacion descriptiva y mixto con enfoque cualitativo y cuantifica. Se le
denomina descriptiva, porque permite explicar o detallar y mixta porque contamos con aspectos
cualitativos, en donde podemos evidenciar comportamientos o caracteristicas de una persona o
entidad y cuantitativos debido a que obtenemos cantidades numéricas en cuanto a las personas
encuestadas. Teniendo como base en los siguientes postulados:

Investigacion descriptiva. Consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere (Arias, 2012, p. 24).

Por otra parte, Ruiz (2012) menciona que: en este tipo de estudios, el investigador se
encuentra en un contexto de descubrimiento, cuya primera tarea es la de orientarse y descubrir.
Para ello, nada mejor que una descripcion general o pormenorizada del fendmeno a estudiar (p.
34-35). Enfoque cualitativo. Hernandez, Fernandez y Baptista citados por Duefia y Ruetti, 2010,
establecen que “su propdsito es “reconstruir” la realidad tal y como la observan los actores de un
sistema social previamente definido”.

Mixto porque tiene los enfoques descritos anteriormente, cuantitativo y cualitativo.
Influye SanPieri, Roberto (2011) “Las investigaciones con enfoque mixto consisten en la
integracion sistematica de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin de
obtener una ‘“‘fotografia” mas completa del fenomeno, puede decirse que surgieron por la

complejidad de algunos fenmenos”.
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Otro punto de vista lo dio Martinez (2011) afirmando que “la investigacion cualitativa
esencialmente desarrolla procesos en términos descriptivos e interpreta acciones, lenguajes,
hechos funcionalmente relevantes y los sitGa en una correlacion con el méas amplio contexto
social” (p. 11).

Modelos para la Seleccién de Personal

Chiavenato argumenta que dentro de la seleccién de personal existen una serie de
modelos, entre los cuales estan:

Modelo de seleccion por clasificacion. Existen varios candidatos para cada vacante y
varias vacantes para cada candidato. Cada candidato es comparado con los requisitos que exige
el puesto que se pretende cubrir. Se presentan dos alternativas para el candidato: ser aprobado o
rechazado para ese puesto. Si es aprobado, entonces se le admite. Si es rechazado, se le compara
con los requisitos de otros puestos que se pretende cubrir, hasta que se agoten los puestos
vacantes y las alternativas restantes. De ahi que se llame clasificacion.

Seleccién De Personal En McDonald’s

Principios que direccionen la gestion de los empleados, haciendo énfasis en sus
habilidades, las cuales deben propiciar la obtencion de las metas establecidas en la empresa.
Segun Cuesta (2009) la gestion por competencias se orienta principalmente hacia la evolucion, es
decir, en lo que los individuos tendran la capacidad de lograr en situaciones venideras; dicha
gestion debe complementarse con el razonamiento critico y una actitud de iniciativa. Por otra
parte, Gonzalez (2017) afirma que la gestion por competencias es una perspectiva diferente que
se centra en descubrir, obtener, fortalecer y perfeccionar las habilidades que propician un mayor

mérito a la organizacion y a los individuos.
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Competencia

Segln Lépez (2010) competencia hace referencia a rasgos elementales de un individuo,
reflejados en las diversas maneras de actuar y razonar que pueden ser evidentes de forma
reiterativa en situaciones cotidianas. Asi mismo Alles (2015) enfatiza en que el término
competencia esta relacionado con los rasgos innatos de una persona, los cuales se ven reflejados
en su conducta diaria y dan como resultado un desenvolvimiento idoneo y eficiente en el cargo
que ocupa.

Tipos de competencias.

Competencias cardinales. Representan aspectos que permiten diferenciar a las empresas
entre si, evidenciando los componentes indispensables para lograr los objetivos organizacionales.
Este tipo de competencias deben verse reflejadas en la totalidad de los miembros de la empresa
(Alles, 2015).

Competencias especificas gerenciales. Como su nombre lo indica, involucran un
determinado conjunto de individuos, especificamente deben ser puestas en practica por los
sujetos que dirigen o supervisan a otros, en otras palabras, los que tienen la labor de liderar a
otros (Alles, 2015).

Competencias especificas por area. Hace referencia a aquellas habilidades que debe
poseer el personal que pertenece a una seccion o departamento especifico de la empresa (Alles,
2015). Grados de competencias. Alles (2015) manifiesta que los grados asignados a una
competencia pueden variar dependiendo de los requerimientos que se generen dentro de la
empresa, aungue aclara que por el nivel de pericia que posee en el tema, considera apropiado que
se establezcan cuatro (4) grados por competencia (A, B, C y D), con el propdsito de cubrir

diversos aspectos de la organizacion (pp. 108-110)



Descripcion de los pasos:
Paso 1. Necesidad de cubrir una vacante.
Paso 2. Solicitud de personal.

Paso 3. Recolectar informacion sobre el perfil.

Paso 4. Anélisis sobre eventuales candidatos internos.

Paso 5. Decisién: busqueda interna, externa o mixta.
Paso 6. Eleccion de fuentes de reclutamiento.

Paso 7. Entrevistas.

Paso 8. Evaluaciones especificas.

Paso 9. Informe sobre finalistas.

Paso 10. Induccion.
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Resultados

Seleccion de Personal

Segln Grados (2013) un adecuado proceso de seleccion se basa en la busqueda de un
empleado que ejecute de forma impecable sus labores; este proceso debe llevarse a cabo de
manera ordenada y especifica, teniendo en cuenta factores como:

Pericia laboral

Recorrido universitario

Factores psicoldgicos

Posteriormente, Alles (2016) afirma que en la fase de seleccion se emplean diversas
técnicas como entrevistas, ademas de otras pruebas.
Reclutamiento

Grados (2013) menciona que es el procedimiento a través del cual se contrata personal
para la empresa cuando se considera conveniente. Este proceso se lleva a cabo cuando se crea un
cargo nuevo, existe un puesto disponible, ya sea por despido o renuncia, o en el caso de necesitar
un reemplazo por un lapso de tiempo por motivos de incapacidad, licencia de maternidad, etc.

Adicionalmente, Alles (2016) menciona que: el reclutamiento es un conjunto de
procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar el puesto ofrecido, a fin de seleccionar a alguno/s de ellos para que reciba/n el
ofrecimiento del empleo (p. 100).
Fuentes de reclutamiento.

Reclutamiento interno. “Cuando el reclutamiento se realiza dentro de la propia
organizacion se denomina reclutamiento interno. En este caso se utilizan anuncios, por ejemplo,

a través de internet, con el proposito de generar la autopostulacion™ (Alles, 2016, p. 100).
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Reclutamiento externo. “Es la forma mas frecuente de realizar un reclutamiento e implica
la difusion en el mercado de los perfiles buscados, usualmente a través de anuncios, en
periddicos o internet, junto con otras fuentes de posibles candidatos™ (Alles, 2016, p. 100).
Rotacion de Personal

Segun Cabrera, Ledezma & Rivera (2011) la rotacion de personal se da cuando un
empleado se desvincula de la empresa, ya sea por decision propia u obligatoriamente. Por otra
parte, Lopez (2011) lo define como el nimero de personas que se incorporan y las que se
ausentan permanentemente de la organizacién, esto en contraste con el nimero de empleados que
conforman la totalidad de la empresa, seccion, departamento o cargo.

Competencias Técnicas

Seguln Alles (2010) estas competencias son aquellos conocimientos concretos que se
necesitan para desempefiar un cargo, éstos son mas sencillos de identificar que las competencias
organizacionales; por otra parte (Spencer & Spencer citado por Trujillo, 2013) expresan que este
tipo de competencias se originan a partir de estudios realizados, los cuales estan relacionados
estrictamente con el cargo que se desempefia, y enfatizan en que son méas simples de observar y
valorar. Algunos ejemplos pueden ser profesionales como: contador, licenciado, abogado, etc.
Competencias Organizacionales

También denominadas competencias de gestion, segun Alles (2010) hacen referencia a
las habilidades que permiten realizar el trabajo de forma eficiente logrando el cumplimiento de
las metas propuestas. Segun (Vargas citado por Trujillo, 2013) las competencias de gestion son
un conjunto de aspectos relacionados con los empleados de la empresa, especificamente con su
pericia, cualidades y habitos adoptados, todo ello esta vinculado con el desempefio laboral,

determinando su nivel de efectividad y eficacia.
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Conclusiones
Con un correcto plan enfocado, dirigido y engranado por parte de toda la organizacion hacia el
bienestar del trabajador conducente hacia la compensacion y la evaluacion del desempefio no
solo se esté realizando crecimiento personal en el trabajador si no en la empresa.

De nuevo se toma la motivacion como base para lograr los objetivos de los empleados y
en realidad a todo nivel, por tanto, los salarios, bonos, premios, comisiones y relacionados cubre
las necesidades humanas visualizadas en cualquier individuo que labora para cubrir las mismas.
El rendimiento laboral se convierte en optimo, las condiciones ambientales igualmente se
complementan con el rendimiento; Fortaleciendo las politicas empresariales, las normas, los
procedimientos, el clima organizacional y las condiciones de las personas que hacen que la
organizacion sea una realidad.

Es por esto que, realizando la direccion por objetivos, siendo la meta la fuente de la
motivacion explicada anteriormente entra la evaluacion de desempefio de los empleados la cual
se convierte mas que en un requisito transformador de circunstancias de opiniones, de
expectativas, representado en escalas graficas facilitadoras para la toma de decisiones. Es en este
paso donde se resalta el programa de compensacion como complemento al protocolo en la
evaluacion de la seleccion de personal en la empresa de alimentos McDonald,s y se incentiva,
ofreciendo una exaltacion como retribucion, disefiando beneficios que permitan medir el
rendimiento y el talento humano mediante igual cuadros graficos que pueden ser plasmados de
manera numérica para mejor entendimiento y calificacion.

Teniendo en cuenta el andlisis y estudio realizado a la empresa McDonald"s en los
procesos que realizan al momento de tomar la decision de seleccion y contratacion de personal y

basado en los resultados obtenidos en las entrevistas, y en la cantidad de muestreo, se puede
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deducir que dentro de una empresa es muy importante el adecuado proceso de selecciéon y
contratacion, ya que éste es el que nos va a garantizar poder adquirir personal humano altamente
calificado y que a su vez ayude a que nuestra organizacion cumpla con los objetivos y metas con
los que fue creado el cargo.

A partir de la elaboracion de la estructura organica y el manual de funciones de la
empresa MacDonals, se contribuye a que los procesos internos de la organizacion se desarrollen
de forma organizada y estandarizada, lo cual va a permitir que sus directivos posean
herramientas Utiles para lograr un proceso de seleccion efectivo.

La actualizacion y mejoras que se realicen al proceso de seleccion por competencias
propuesto aumenta las probabilidades de contratar personal que cuente tanto con los
conocimientos como habilidades necesarias para realizar sus labores de forma eficaz, lo cual va a
propiciar que los niveles de rotacion de personal disminuyan de forma significativa.

Se puede evidenciar que la empresa MacDonals presenta altos niveles de rotacion de
personal para el cargo de Técnico en Sistemas, cuya principal causa es el proceso de seleccion
utilizado, el cual ha afectado el logro de los objetivos y metas trazadas, propiciando la

disminucion de la productividad y generando afectaciones en el clima laboral.
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Recomendaciones
Es necesario el enfoque al estudio de la gestion humana y de acuerdo al paso a paso y al
flujograma, los requisitos normativos y documentales para crear puntajes tanto para la empresa
como para el trabajador entregando valor a las dos partes, redefiniendo objetivos, cargos, puestos
funciones, pero sin olvidar el objetivo principal que es conservar y mantener la moral de los
recursos humanos en alto, esto se realiza de manera gréfica y numérica, se evaltan las ventajas y
las desventajas desde insuficiente hasta optimo formando un esquema en una lista de verificacion
de desempefio debidamente establecido por normativa, firmado, examinado, evaluado y fechado
documentalmente, donde la motivacion es la base para un ambiente laboral pleno, armonioso, es
por eso que una de las mejores motivaciones sin duda es recibir algo mas en el sueldo de lo que
se espera y por esto mismo el empleado se esmera en recibir tal.

Se resalta, crece el empleado estableciendo objetivos al mismo tiempo que la empresa al
ser cumplidos, cultivando sentido de pertenencia dentro y fuera de la organizacion, instaurando
seguridad en ambos entornos y en los clientes de poder adquisitivo, minimizando la
incertidumbre, entregandole estatus social y un lugar en la misma sociedad viéndose el
trabajador positivamente y resaltando tal sensacion lo que ofrece el circulo motivacional de la
repeticion

De esta manera y aplicando los métodos para la evaluacion de los puestos, entre estos, el
grupal, al futuro, el administrativo, por objetivos. Se delega responsabilidad al trabajador
mediante coordinacion y seguimiento retroalimentando procesos de promocion y aumento de
sueldos y salarios, desenvolviendo el factor humano de manera dindmica y sistematica, de

acuerdo a las politicas de la administracion de personal en retroalimentacion de resultados
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garantizando el correcto desarrollo de los procesos de manera efectiva cumpliendo las
expectativas de ambas partes.

Resulta pertinente tener en cuenta los pasos entregados como fortalecimiento al proceso
de seleccidn de personal, los cuales se basaron en las competencias que permita aplicar las
técnicas y procedimientos adecuados para la efectiva seleccion del personal requerido en la
organizacion.

Resulta conveniente para la organizacién hacer pleno uso de la informacion suministrada,
con miras a llevar el proceso de seleccion a un nivel dptimo.

Se recomienda incorporar las capacidades establecidas para cada cargo dentro de los
requerimientos establecidos para el proceso de seleccion, con el fin de optimizar los resultados
en dicho proceso.

Se recomienda implementar de forma inmediata el proceso de seleccién por
competencias propuesto en el presente proyecto y asi fortalecer el posicionamiento en el

mercado, ademas de contratar personal que agregue valor a la organizacion
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Anexos
Lista de tablas

Cuadro No. 1

Cantidad entre género de personas entrevistadas.
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PERSONAS CANTIDAD TOTAL

Hombres 3 8

Mujeres 5

Nota: Fuente: Carolina Laverde

Lista de gréficas. De la pag. 17 a la 26
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