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Resumen
Hoy las empresas para mantenerse vigentes y competitivas deben tener procesos efectivos,
basando en estrategias que conlleven a la empresa a cumplir los objetivos propuestos por esta

razon es importante la parte de seleccion de personal.

En el desarrollo de este proyecto se aplicar el tipo de investigacion descriptiva, como
las entrevistas; con el fin de identificar, reclutar y contratar debidamente desde el area de

Planificacion del talento Humano, de Agropecuaria Aliar S.A.

En los resultados arrojados se pudo apreciar que para una determinada vacante es
importante tener varios prospectos listos teniendo en cuenta que la compafiia cada vez busca
perfeccionar su proceso de seleccion y los aspirantes deben cumplir con los estandares disefiados
para cada una de las dependencias que requieren un nuevo integrante; de esta manera garantizar

la contratacion que cumpla con los objetivos de la empresa.

Palabras Claves: contratacion, procesos, reclutar, seleccion, vacantes.



Abstract
Today, to remain current and competitive, companies must have effective processes, based on
strategies that lead the company to meet the proposed objectives, for this reason the personnel
selection part is important. In the development of this project, the type of descriptive research
will be applied, such as interviews; in order to identify, recruit and hire properly from the Human
Talent Planning area of Agropecuaria Aliar S.A. In the results obtained, it was possible to
appreciate that for a certain vacancy it is important to have several prospects ready, taking into
account that the company increasingly seeks to improve its selection process and the applicants
must comply with the standards designed for each of the dependencies that require a job. new

member; in this way guarantee the hiring that meets the objectives of the company.

Keywords: hiring, processes recruit, selection, vacancies



Tabla de contenido

[ =To [oF=1 (o] o - VOSSPSR 2
AGEAAECITHENTOS. ...ttt bbbt e bbbt b bt e bt s e e et et bbb b e 3
RESUIMIBIN ...ttt ekttt ekt e e b bt e e b et e et e e e st e e e aabe e e snbe e e anb e e e anbeeeanneeaa 4
Palabras CIAVES .........coiiiiiiieeee e et 4
N 0] 1 (o TSR 5
(LAY 0 PSSR 5
INAICE A& FIQUIAS....cviiiiiiiitiee ettt 9
F ) oo L1 Tod o] o o ISR 10
Planteamiento del problema ... 11
Justificacion de 12 INVESHIgaCION...........ccoiiiiice e 12
(O] o =1 (10T OSSR 13
ODBJELIVO GENEIAL: ...ttt be e sreesre e 13
ODbjJEtIVOS ESPECITICOS: .....viivieitieie ettt sbeere e 13
Antecedentes del ProbIema ..o 14
Y P U ol I =Yoo o USSR 16
AV L[] - (ol o] g o (- O T o o1~ J OSSO PP RURORRURN 20

[ R 0= T o = Tod | - Tod o o EO USSR SRPRRPORN 21



EVAIUBCTON ...ttt e e e e ettt e e e e e e e e e e e e eeeeeaaan 23
BaSES CONCEPIUAIES ..ot 24
CaracteristiCas de PErSONAL..........cooiiiiiiiiiee e 26
TAIENTO HUMBNO ... ettt e e e e e e e e e e e e e e e ee s 27
IMIAICO [EQAN ... 29
Ejecucion y efecto del CONTIato ..........c.cooeiiiieieiseee e 29
Metodologia de 1a INVESTIGACION .........ccueiiiiieiicie ettt 31
SEIECCHION B MUESEIA ... .ottt ettt e e e e e e e ettt e e e e e e e e e eeeeens 34
RESUITATOS O ENIAOS ...ttt eneneennnnnnnen 36
PresentaCion de reSUITAAOS ..........eeeeee et e e e e 36
CONCIUSIONES ..o 47
RO COIMIBINTACTONES ...ttt nnnnnnnnnen 48

BIDIIOGIATTA ...ttt et nes 49



Lista de Tablas

Tabla 1. Participantes de la entrevista
Tabla 2. Caracteristicas del personal que trabajara en Aliar segun su dependencia
Tabla 3. Disefio entrevista semiestructurada

Tabla 4. Informaciones Aspirantes a las VVacantes Disponible Agropecuaria Aliar Sa.

37

38

39

40



Indicé de Figuras
Figura 1. Seleccion de AdMINIStrador PVD .........ccooeiiiiiiii s
figura 2. Eleccion de AuXiliar de DESPOSLE ........ccceouriririeiiriiierieese e

figura 3. Seleccion de Operador LOGISTICO ........ceiiiriririiisi i



10

Introduccion
Las empresas llevan a cargos sus procesos Yy actividades apoyados en el recurso humano,
aunque cuenten con una infraestructura y tecnologia de punta. Las organizaciones deben
identificar los criterios de seleccion a la hora de contratar personal; por esta razén se debe
realizara el respectivo analisis de hojas de vida, pruebas psicotécnicas, visita domiciliaria entre
otros procesos que seran necesarios para la contratacion de aquellas personas que cumplen con el
perfil que la compafiia dispuso para una respectiva vacante; lo anterior basandose en los

objetivos y la misién de la compafiia.

En agropecuaria Aliar el proceso de seleccion y contratacion debe cumplir cada una de
las etapas necesarias, con el fin de contar con personal con sentido de pertenencia y de esta
manera asegurar el éxito de la contratacion; la organizacién logra con esto tener personal con
permanencia, el cual goza de los beneficios que Aliar dispone a servicios de cada integrante de la
comparfiia como lo son las compensaciones y la evaluacion de desempefio, motivantes que

generan compromiso, lealtad y logro de los objetivos propios de la compafiia.
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Planteamiento del problema
"las empresas para ser correctamente ejecutadas, en cada una de sus proyecciones y
etapas deben tener una estructura bien definida en cuanto a “la direccién, planificacion y
organizacion del talento humano”; area que sera la encargada de reclutar, seleccionar y contratar
el personal del resto de areas de la compariia con el fin entrevistar prospecto que cumplan con el
requerimiento y de esta manera se evite la desercion prematura de personal, como también un

alto nivel de contratacion de personal inadecuado de acuerdo al area que lo requiere.

Para llevar el éxito de la misién de la compafiia, no solamente a nivel financiero sino a
nivel calidad de recursos humanos es necesario tener un proceso de seleccién profesional y con
filtros contundentes que lleven al éxito de la ejecucidn del proceso después de tener equipos
completos es importante que dicho personal més halla de recibir un salario por sus servicios
prestados, también se vean beneficiados por programas de incentivacion y desempefio; estos
pueden ser de caracter financiero o no financiero; con el fin que el colaborador se sienta
motivado y de esta manera aporten valor a la empresa en su dependencia, y la desercion sea

minima.

Los incentivos que se planteen deben ser claros y objetivos; adecuados a los diversos
perfiles o dependencias que se tengan en la compafiia pero que en su mayoria hagan participes a
todos los colaboradores, esto con el fin que todo el personal sea eficiente y comprometido sin

exclusion alguna.
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Justificacion de la investigacion
La fazenda proyecto agroindustrial mas grande a nivel Colombia, en la parte de recursos
humanos presentan falencias por integrar pasantes del SENA, que hacen minimos periodos y dan
pasos a nuevos directivos; los cuales no cierran o estandarizan procesos de contratacion y esto
causa continua desercion laboral. Es importante realizar una estructura més solida y permanente
en especial en esta area porque se puede garantizar una investigacion mas ardua y concienzuda

del personal a ingresar a la compafiia.

Es necesario estructurar un area de recursos humanos de profesionales muy bien
seleccionados que si identifiquen con los objetivos de la compafiia y de esta manera puedan ser

tutores responsables de personal calificado para las diferentes dependencias.
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Objetivos
Objetivo General:
Documentar las caracteristicas que Tendran las Personas que trabajaran en las diferentes
dependencias en Agropecuaria Aliar la Fazenda, por medio del analisis concienzudo de cada hoja

de vida.

Objetivos especificos:
Determinar las caracteristicas que tendra las personas que trabajaran en Agropecuaria

Aliar (La Fazenda), en cada dependencia.
Implementar el analisis concienzudo de cada hoja de vida, pruebas psicotécnicas, visita
domiciliaria

Documentar los perfiles de cada area y seguirlos aplicando en Agropecuaria Aliar Sa.
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Antecedentes del problema
La evolucion que ha tenido la Fazenda en los Gltimos afios, han sido de notable
generando cantidades de empleos nuevos, lo cual ha aportado a la economia de muchos hogares
teniendo en cuenta que es una empresa que brinda oportunidad de crecimiento, personal y

profesional, con la opcion del plan carrera.

En este sentido se puede apreciar que la fazenda al ser el proyecto agroindustrial mas
grande en este momento tiene Colombia, también puede brindar una estabilidad y crecimiento a

cada una de las personas que hacen parte de ella.

Por lo anterior se puede afirmar que esta compafiia a pesar de ser nueva; marca la
tendencia en un proyecto ambicioso con un sistema circular, que hace que crezca con pasos
agigantados marcando de esta manera el inicio de crecimiento a cientos de personas que ingresan
a las diversas dependencias de la misma brindando la oportunidad de seleccionar caracteristicas
y prospectos acordes a cada vacante de manera amplia y concienzuda. la Fazenda fue blanco del
mercado, la gente no creia en una nueva tendencia de consumo de cerdo, por tanto, reclutar
personal era un desafio se tenian sistemas basicos de contratacion, filtros muy sencillos y que no
exigian la investigacion de una hoja de vida lo cual hacia un proceso largo y desgastante debido

a la falta de estructura y disefio de cada perfil que surgia como vacante en la compafiia.

El crecimiento y desarrollo de la fazenda en el sistema circular; es un escenario esencial
para inspeccionar hojas de vida de diferentes perfiles. Donde el recurso humano puede ocupar el
rol de objeto y sujeto teniendo en cuenta que se requiere de una inspeccion saludable y concreta

a las necesidades de la compaiiia.
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Se puede concluir que la inspeccion de hojas de vida en la Fazenda esta basada en filtros
exigentes, tanto cualitativos como cuantitativos teniendo en cuenta que, al ser una compaiiia
enfocada en el bienestar de todos, genera procesos y estrategias que van orientadas al desarrollo
integral de las personas y un ambiente laboral optimo; visto de esta manera es necesario realizar
un estudio contextualizado y de profundidad a cada hoja de vida tenida en cuenta para un

proceso de seleccion.
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Marco tedrico
A continuacion, se presentaran algunas teorias que sustentan la investigacion sobre la
“Planificacion del talento Humano” y determinacion de las caracteristicas que tendréan las

personas que trabajaran en Agropecuaria Aliar (La Fazenda)

El primer objetivo de este trabajo es identificar los argumentos que lleven a las empresas

a seguir uno u otro de estrategia a partir de la Teoria de Recursos y capacidades.

El estudio se relaciona con varias teorias que soportan el proyecto de investigacion

plateado. A continuacion, algunas.

Antecedentes

° Planificacion del talento Humano

“Este macroproceso procura la organizacién y preparacion del area para aportar al
mejoramiento de la empresa a través del eficiente desempefio de las personas, con base en
informacion clara sobre qué se espera de ellas y bajo qué normas y politicas deben desarrollar
sus actividades. Esta compuesto por los siguientes procesos: Planeacion Estratégica del Talento
Humano, Definicién de Politicas Orientadas al Talento Humano, Analisis y Entendimiento del

Marco Legal Laboral que rige a la organizacion, y Analisis y Disefio de Cargos”™.

Planeacidn Estratégica del Talento Humano. Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2003) y
Rodriguez (2002), “lo definen como la elaboracién e implementacion de programas que permitan

identificar y definir el nimero y tipo de personas para lograr los objetivos™.
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Garcia (2008) “plantea que este proceso incluye un analisis de los grados de capacidad
de todos los niveles organizacionales, un andlisis de vacantes actuales y esperadas, un analisis de
las expansiones o reducciones de personal actuales y esperadas, y planes para dotacion y cambio.
Del mismo modo, incluye la capacitacion y desarrollo de personal que permita identificar las
fortalezas y debilidades de las personas en busca de un objetivo, con la ayuda de un sistema de

administracion y gestion de informacion del recurso humano”.

Rodriguez (2002) “plantea como Proceso de Planeacion Estratégica el que comprende la
definicidn o andlisis de los objetivos organizacionales, el desarrollo de un prondstico, planes y
programas de accion de accion, su ejecucion y control. EI prondstico es el anlisis del flujo de
personal que entra en la organizacion, permanece en ella y posteriormente sale. Los planes y
programas de accion definen los objetivos que proporcionan la direccidn que debe seguir la

programacion y sirven de parametros para comparar los resultados obtenidos”.

Segtn Chiavenato (2007). “la planeacion de recursos humanos es un proceso de decision
respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales dentro

de un periodo determinado”.

De los recursos

“Los recursos son cualquier entrada en un sistema productivo en el que se genera una
solida (productos y/0 servicios). Estos se pueden clasificarse en financieros, fisicos, humanos,
tecnoldgicos, organizacionales, de conocimiento de experiencia del equipo de gestién y de
servicio al cliente, entre otros méas (Helfat & Peteraf, 2009). Los recursos, pueden ser tangibles o
intangibles, los primeros son de facil identificacién y medicion, mientras los segundos por su

propia naturaleza no lo son”.
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Segun lo definen Gomez, Mejia, Balkin y Cardy (2003), “consiste en describir y registrar
el fin de un puesto de trabajo; sus principales objetivos y actividades; las condiciones bajo las
que se lleva a cabo; y los conocimientos, habilidades, competencias y aptitudes necesarios para

desempefiarlo”.

En la descripcion o analisis de cargos se define queé es lo que hay que hacer (tareas y
atribuciones), coémo hay que hacerlo (métodos) y para qué hacerlo (objetivos). Incluye la lista de
las tareas, responsabilidades, relaciones, condiciones de trabajo, y responsabilidades de
supervision de un puesto producto de un andlisis exhaustivo. El disefio, segun Sherman,
Bohlander y Snell (1999) y Rue y Biras (2000), especifica cdmo se van a realizar las funciones,
quién las va a realizar y donde se van a llevar a cabo las labores que debe realizar un individuo o
grupo en su puesto de trabajo. Incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion Este
macroproceso tiene como fin que las personas que ingresen a la organizacion no solo sean las
mejores y tengan las mejores habilidades y competencias para un cargo, sino que se adapten
facilmente a la organizacion, a su cultura, sus procesos y maneras de hacer y asi generar valor
desde su cargo. Esta compuesto por los procesos de Requisicion y Reclutamiento, Seleccion de

Personal, Contratacion y Socializacién e Induccion.

Los Procesos de la planificacion del talento humano son:

Bases conceptuales

Seleccion del personal.

“El reclutamiento de candidatos es la etapa inicial del proceso de obtencion de personas
que da paso a la seleccion y posterior contratacion e integracion de los individuos a las

organizaciones, Barber (1998:566), todas las actividades y practicas llevadas a cabo por la
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organizacion, con el objetivo principal de identificar y atraer a empleados potenciales. En
definitiva, la finalidad del reclutamiento es cualitativa y cuantitativa, ya que interesa no solo el
numero sino también la calidad del recurso” (Gémez y Mejias, 2001; 2004; Reyes, 1971; Luther,

1998; llano, 1998; 1995; Dolan, Shuler y Valle, 1999; Zerilli,1972).

Dessler y Varela (2004); alcalde, Gonzalez y flores (1996) “indican que el proceso de
reclutamiento de personal puede verse como una serie de fases donde confluyen varios puntos es
asi que como Werther y Davis mencionan que el primer paso es buscar a todos aquellos
postulantes que poseen el interés de ocupar el puesto, para luego hacer una seleccion del mejor
de ellos. Mientras que los autores alcalde Gonzélez y flores proponen primero, realizar un
prondstico y estudiar la fuerza laboral, existente para ese puesto de trabajo, luego reclutar al
personal a través de alguna técnica de seleccién y finalmente ser aprobado el candidato, por la

persona o supervisor a cargo”.

“El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir que solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar a uno de los
solicitantes. La seleccion de personal ha tenido una evolucion muy répida, forzada por la
dificultad de acceder a recursos humanos cualificados escasos y a la utilizacion de modelos muy
variados, buscando habilidades actuales méas que potencial futuro, poniendo un mayor énfasis el

perfil psicografico, es decir como piensa, siente y vive” (Casado,2003)

“El conjunto de procedimientos tendientes a atraer candidatos potencial calificados y

capaces para ocupar puestos en la organizacion” (Chiavenato,1999).
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“Existen muchos tipos de contratacién y normas segun el pais, ya que todos poseen
legislacion diferente relacionada con sus trabajadores. Estas leyes deben ser manejadas a la

perfeccion por el gerente de RRHH” (Correa, 2012).

Valoracion de Cargos

“La VP, tradicionalmente ha sido realizada por un comité de valoracion (Arbey, 1986;
Lento y Landry, 2013; Lewis y Stevens, 1990; Schwab, 1985; Schwab y Grams, 1985), el cual
tiene como misiones fundamentales velar por la claridad y objetividad de todo el proceso, dar el
visto bueno a todas las decisiones que se vayan tomando a lo largo del mismo, y elaborar el

manual de valoracion”.

“El papel del comité sera el de actuar como mecanismo de control de la objetividad del
proceso de VP e identificar todos aquellos elementos que deberén ser tenidos en cuenta durante

el proceso” (Olney, 1987).

“En el comité de valoracidn deben estar representados tanto la direccién como los
representantes de los trabajadores (Alfaro, Alfaro F. J. y Alfaro S., 2002; Orue-Echevarria, 2004;
Vitet, 1976), siendo la Gnica condicion que deben cumplir los miembros, que conozcan

perfectamente la organizacion y los puestos a valorar”.

“Lo maés adecuado es una composicion paritaria del mismo (Lapierre, 1962), aunque, en
realidad, esto no sea tan importante debido a 87 que las decisiones habitualmente se toman por
consenso entre todos los miembros” (Arvey, 1986; Benson y Hornsby, 1988; Kahya, 2006;

Scholl y Cooper, 1991; Schwab y Heneman, 1986).
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“Los acuerdos por consenso estan sujetos a una serie de problemas potenciales que
incluyen: diferencias en el poder jerarquico de los miembros, la formacion de coaliciones, las

presiones de conformidad y el pensamiento grupal” (Taylor, 1984),

“Para minimizar los problemas expuestos puede resultar muy Gtil la participacion de un
consultor externo que modere las reuniones” (Kahya, 2006). Hornsby, B. N. Smith y Gupta

(1994),

Armstrong y Cummins (2008) “indican que la experiencia sugiere que comités con mas
de diez personas pueden dificultar la participacion de todos sus miembros, pero que en ocasiones
se necesitan equipos mayores para asegurar la plena representacion en el caso de que haya varios
sindicatos y quieran participar, asimismo, indican que equipos de menos de seis 0 siete personas

es poco probable que sea representativo de la organizacion”.

“Es cierto que algunos de los métodos de VP no exigen la formacion de un comité de
valoracion, pero es recomendable formarlo, debido a que el éxito o el fracaso de un programa de
VP depende de las percepciones de los empleados y su grado de aceptacion y apoyo al mismo”
(El-Hajji, 2011c; Taber y Peters, 1991), “facilitando con su creacion la aceptacion de los
resultados por parte de los trabajadores” (G. Martinez, 2004; Risher, 1996), “al mismo tiempo

que permite reducir las inconsistencias de evaluadores individuales” (Lawshe y Wilson, 1947).

La Capacitacion

Capacitacion y entrenamiento. (DeCenzo y Robbins 2001) “plantean que los cambios de
hoy obligan a que los empleados mejoren y actualicen sus habilidades con mayor frecuencia. Por
ello, es indispensable capacitar a los empleados nuevos y actuales para que puedan responder

efectivamente a las necesidades y funciones del cargo y de la organizacion”.
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Rodriguez (2002) “define la capacitaciéon como un acto intencionado que proporciona los
medios para hacer posible el aprendizaje. La capacitacion tiene como propdsito mejorar el
conocimiento y aplicaciones en el desempefio del cargo y los procesos organizacionales, a través
de la adaptacion de personal a las funciones o tareas especificas del cargo, y aunque se propone
mejorar el desempefio actual de un trabajador, sus beneficios pueden prolongarse y verse

reflejados a toda su vida laboral, y en el desarrollo de futuras responsabilidades”.

“El proceso de capacitacion cubre cuatro (4) fases planteadas por Rue y Byars (2000): 1)
Diagndstico o evaluacion de necesidades, 2) Disefio, 3) Implementacién y 4) Evaluacion. Los
métodos y técnicas de capacitacion corresponden a las estrategias de ensefianza-aprendizaje que

se pueden efectuar dentro y fuera de la empresa”.

“Entre los métodos mas utilizados, segun Sherman, Bohlander y Snell (1999), estan: la
formacion en el aula (clases, charlas, exposiciones, seminarios); la formacidn en grupos (talleres,
paneles, foros, discusiones); simulacion (demostraciones, vivencias, laboratorios, tareas);
aprendizaje dirigido (tutores, guias, videos) y el aprendizaje programado o auténomo (cartillas,
lecturas, manuales, clases virtuales)”. Otros autores, como Chiavenato (2002), Dolan, Valle
Cabrera, Jackson y Schuler (2003), “plantean como métodos en el puesto del trabajo la
capacitacion para aprendices, la capacitacion para la instruccion en el trabajo (CTI), las practicas
y la rotacion de puestos, busca que las personas adquieran versatilidad en diferentes puestos con

sus respectivas funciones”.

“De acuerdo con la definicion de (Reyes ,2000), el entrenamiento es toda clase de
ensefianza que se da a los trabajadores, con el propdsito de convertir sus aptitudes innatas en

capacidades para un puesto u oficio especifico”.
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Chruden y Sherman (1971) “plantean que el entrenamiento es llamado también
instruccion en el trabajo, y es utilizado como el método mas antiguo para la capacitacion del
personal, conducido por el maestro mas antiguo, quien se hace responsable de la instruccién de
los empleados. Tiene la ventaja de dar experiencia directa bajo condiciones de trabajo normales.
Por lo tanto, el entrenamiento es el proceso que se realiza para mejorar las habilidades y

destrezas técnicas del empleado en el cargo que desempeia”.

Evaluacion
“evaluacion del desempefio. Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado, con el fin de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de

las personas dentro de la organizacion, verificando su aporte a ella”.

Rodriguez (2002) “plantea que la evaluacion del desempefio es la identificacion,
medicion y administracion del desempefio humano en las organizaciones. La identificacion busca
determinar las &reas de trabajo que se deben examinar al medir el desempefio, a partir del anélisis
de cargos; la medicién es el elemento central del sistema de evaluacion y busca como comparar
el desempefio con ciertos estandares objetivos; y la administracion es el punto clave para
disponer del potencial humano de la organizacion. La evaluacién del desempefio constituye una
técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa, ya que es un medio a través
del cual es posible localizar problemas de supervisién, de integracion, de desaprovechamiento de
empleados con potencial mas elevado y de motivacion; ademas de que puede identificar la falta
de desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la

organizacion” (Rodriguez, 2002).

“Entre los métodos mas utilizados para medir el desempefio y generar medidas o escalas

de evaluacion, planteados por Chiavenato (2002), estan: La escala grafica, método basado en una
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tabla de doble entrada, cuyas filas indican factores de evaluacion y las columnas los grados de
evaluacion de desempefio; la seleccion forzada consiste en evaluar el desempefio mediante
bloques de dos, cuatro o mas frases descriptivas que enfocan ciertos aspectos del
comportamiento, de las cuales el evaluador debe escoger forzosamente una o dos que mas
representa el desempefio y la que mas se distancia de él; la investigacion de campo se basa en el
principio de responsabilidad de linea y funcién de staff, ya que requiere entrevistas de evaluacién
inicial, entrevistas de analisis complementario, planeacion de medidas y acompafiamiento de
resultados, con un especialista en evaluacion (staff) y los gerentes; y el método de los incidentes
criticos, basado en las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que representan desempefio

muy positivo (€xito) o muy negativo (fracaso)”.

“Monitoreo. Son los procesos empleados para acompafiar y controlarlas actividades de

las personas y verificar resultados de estas en comparacion con los objetivos planteados”

(Chiavenato, 2001).

Bases conceptuales

“Allport (1937) describi6 dos formas principales de estudiar la personalidad: la
nomotética y la ideografica. La psicologia nomotética busca leyes generales que puedan
aplicarse a muchas personas diferentes. La psicologia idiogréfica es un intento de comprender los

aspectos unicos de un individuo en particular”.

“Por su parte, Roos, Bainbridge y Jacobsen, (2001) sugieren que el capital intelectual de
una empresa es la suma del conocimiento de sus miembros y de la interpretacion practica del

mismo”
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Chiavenato (2001) “enfoca su clasificacion, con una vision proactiva de la administracion
de recursos humanos, ya que toma en consideracion la planificacion y desarrollo personal, la cual
es considerada como un instrumento idoneo para integrar los objetivos organizacionales a las
aspiraciones de los empleados; ademas ayuda a satisfacer las necesidades futuras del personal. Al
igual que Chiavenato (2001), Mondy y Noe (1997) toma en cuenta la planificacion y desarrollo,

mas, sin embargo, no hace mucho énfasis en la auditoria de Recursos Humanos”.

Teoria psicoanalitica de Freud

La teoria de Sigmund Freud considera que todo el comportamiento humano estaba
motivado por las pulsaciones, las cuales no son mas que las presentaciones neuroldgicas de las

necesidades fisicas.

“Desarrollo profesional y planes de carrera”. Segin DeCenzo y Robbins (2001), “el
desarrollo del empleado se centra en los futuros puestos que puede llegar a ocupar dentro de la
organizacion, lo que con llevara a requerir nuevas habilidades y aptitudes, interesandose en el
crecimiento personal del empleado, pensando mas en su carrera futura que en el cargo actual.
Los métodos de desarrollo en el cargo de acuerdo con Gdmez-Mejia, Balkin y Cardy (2001) son:
la rotacion de cargos, desplazamiento de las personas en varias posiciones de la organizacion; las
posiciones de asesoria, oportunidad para que una persona con elevado potencial trabaje en
diferentes areas bajo supervision; el aprendizaje practico, técnica en la que el entrenado se dedica
a un trabajo de tiempo completo para analizar y resolver problemas; la asignacién de proyectos,
oportunidad para compartir la toma de decisiones; la participacion en cursos y seminarios
externos; el ejercicio de simulacion; las discusiones, que permiten diagndésticos, analisis de

causas Yy desarrollo de soluciones alternativas; el entrenamiento fuera de la empresa o
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entrenamiento externo; estudio de casos; y centros de desarrollo interno, localizados en la

empresa’”.

Caracteristicas de personal
es el conjunto de caracteristicas de una persona tanto de rasgos de comportamiento o sus

virtudes en general.

Malhotra (2000) “sostiene que, en el contexto de los recursos de conocimiento, éste
representa al colectivo de los activos intangibles que pueden ser identificados y medidos. Asi, la
interpretacion que este autor tiene sobre el conocimiento difiere del concepto que
tradicionalmente se tiene sobre éste, es decir de conocimiento como saber y aprender. De este
modo, para Malhotra (2000) el conocimiento hace referencia a como la empresa, ayudada por la
tecnologia y los procesos organizativos, adquiere, usa 0 comparte conocimiento. Sin embargo, la
nocion de activos de conocimiento o capital intelectual va mas alld y hace alusion a los aspectos
identificables de la organizacién que, aunque son intangibles, se considera que pueden afadir

valor a ésta. De hecho, como ejemplo de estos activos de conocimiento se pueden citar los”.

e Analisis de hojas de vida: “conjunto de caracteristicas que retne un documento de
acuerdo a la solicitud de una empresa”.
e Planificacion: “La Planificacion constituye la primera funcién administrativa que sirve de

base a las demés”.

A traves de ella, segun Chiavenato (2000), “se determinan los objetivos y metas que
desean alcanzar y qué debe hacer para conseguirlos. Desde esta perspectiva, planear la
investigacion es establecer los objetivos y escoger con anticipacion el curso de accion para

lograrlos; es decir, programar las actividades a ejecutar en el hacer investigativo”.
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Talento Humano

“un capital intangible que otorga valor en las organizaciones (human talent: An intangible

capital that gives value in ornizations)”.

“El campo de la administracion de Recursos Humanos, ha cambiado drésticamente en
afios recientes, lo que ha dado un papel mucho més amplio al administrador de recursos
humanos. Segin Mondy y Noe (1997:4) “ayer, la compafiia que tenia mas acceso al capital o a la
tecnologia mas reciente tenia la mayor 98 ventaja competitiva. Hoy, las que ofrecen productos

con la mas alta calidad son las que van un paso delante de la competencia”.

“Analisis y disefio de cargos. El cargo es definido por Chiavenato (2002) como la
descripcion de las actividades desempefiadas por una persona, y el analisis y disefio de éstos,
segun lo definen Gémez, Mejia, Balkin y Cardy (2003), consiste en describir y registrar el fin de
un puesto de trabajo; sus principales objetivos y actividades; las condiciones bajo las que se lleva
a cabo; y los conocimientos, habilidades, competencias y aptitudes necesarios para
desempefiarlo. En la descripcién o analisis de cargos se define qué es lo que hay que hacer
(tareas y atribuciones), como hay que hacerlo (métodos) y para qué hacerlo (objetivos). Incluye
la lista de las tareas, responsabilidades, relaciones, condiciones de trabajo, y responsabilidades de
supervision de un puesto producto de un analisis exhaustivo. El disefio, segin Sherman,
Bohlander y Snell (1999) y Rue y Byars (2000), especifica como se van a realizar las funciones,
quién las va a realizar y donde se van a llevar a cabo las labores que debe realizar un individuo o

grupo en su puesto de trabajo”.

Rodriguez y Ventura (2002) “sefialan que los ultimos adelantos tedricos abogan por

integrar la gestion de los RRHH en el proceso de gestion estratégica, lo cual se conoce como
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gestion estratégica de los RRHH, y que a través de la teoria de los recursos se hace mas
imperante la idea de relacionar la gestion de los RRHH con la estrategia de la empresa para
constituir una fuerte ventaja competitiva sostenible (Barney y Wright, 1998). Inicialmente, la
estrategia determinaba la gestion humana, pero en las mas recientes investigaciones la gestion de

RRHH ha pasado a participar en la formulacion de la estrategia”.
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Marco legal

Articulo 50. Definicién de trabajo

El trabajo que regula este Codigo es toda actividad humana libre, ya sea material o
intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio
de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectle en ejecucion de un contrato de

trabajo. (Codigo Sustantivo del Trabajo [C.S.T.], 2022)

El articulo que se vera a continuacion tiene referencias con el proyecto estudio porque
habla de los derechos minimos y garantias que se deben ofrecer a un aspirante cuando se esté en

proceso de seleccidn para ocupar una vacante dentro de una compafiia.
Articulo 13. Minimo de derechos y garantias

Las disposiciones de este Codigo contienen el minimo de derechos y garantias
consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto alguno cualquiera estipulacion que

afecte o desconozca este minimo. (Codigo Sustantivo del Trabajo [C.S.T.], 2022)

Ejecucion y efecto del contrato

Articulo 55. Ejecucion de buena fe

El contrato de trabajo, como todos los contratos, deben ejecutarse de buena fe y, por
consiguiente, obliga no s6lo a lo que en él se expresa sino a todas las cosas que emanan
precisamente de la naturaleza de la relacién juridica o que por la ley pertenecen a ella. (Codigo

Sustantivo del Trabajo [C.S.T.], 2022)

Resolucidn 365 del 17 de junio de 2015 Por la cual se modifica parcialmente la
Resolucién 312 del 24 de abril de 2013. Plan Institucional de Capacitacion - Programa de

Bienestar
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Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema para otorgar estimulos

especiales a los mejores empleados oficiales Talento Humano. (Decreto115, 1991)

Que la Ley 909 de 2004 y los Decretos Reglamentarios 1227 de 2005 y 4661 de 2005,
compilados en el Decreto Nacional 1083 de 2015, sefialaron los lineamientos para la elaboracion
de los planes anuales de capacitacion y los programas de estimulos, asi como aspectos
relacionados con los beneficiarios de los programas de educacion no formal, de educacion formal

bésica, primaria, secundaria y media, y de educacion superior. (Ley 909, 2004)

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos para los empleados del

Estado. Plan Institucional de Capacitacion - Programa de Bienestar. (Decreto 1567, 1998)
Establece la planta de personal del DAFP. Talento Humano. (Decreto 189, 2004)

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para el trabajo y el
desarrollo humano, establecida como educacion no formal en la ley general de educacion Plan

Institucional de Capacitacion. (Ley 1064, 2006)
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Metodologia de la investigacion
La metodologia de la investigacion se fundamenta como necesaria en cualquier proyecto
de una compaiiia esto con el fin de obtener los resultados veridicos de la investigacion. De
acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), existen cuatro tipos de investigacion las

cuales son: exploratoria, descriptiva, correlacional y explicativa.

Para el desarrollo de esta investigacion se aplicard el tipo de investigacion descriptiva con
el método de estudio de caso centrandose en los datos cualitativos, como las entrevistas; con el
fin de identificar, reclutar y contratar debidamente desde el &rea de Planificacion del talento

Humano.

Se desarrollard un cuestionario de acuerdo a la vacante, solicitada por los directivos para
aplicarla a los aspirantes y de esta manera recopilar de manera asertiva la informacion que la

compaiiia busca tener de los aspirantes.

La entrevista a utilizar sera de tipo semiestructurada con el fin de llevar un guion de
equidad para todos los aspirantes logrando con esto un orden; se escoge con el fin de lograr
comodidad de las dos partes y que los entrevistados se sienta menos tensos, logrando una
informacidn mas clara y concisa para las dos partes y en este caso la compafiia podra evaluar

otros aspectos necesarios para la seleccion de una manera indirecta.

La entrevista semiestructurada

“Las siguientes recomendaciones para llevar a cabo entrevistas Semiestructuradas tienen

como base la propuesta de Miguel Martinez”
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* “Contar con una guia de entrevista, con preguntas agrupadas por temas o categorias,

con base en los objetivos del estudio y la literatura del tema”.

* “Elegir un lugar agradable que favorezca un didlogo profundo con el entrevistado y sin

ruidos que entorpezcan la entrevista y la grabacion”.

* “Explicar al entrevistado los propdsitos de la entrevista y solicitar autorizacion para

grabarla o video-grabarla”.

* “Tomar los datos personales que se consideren apropiados para los fines de la

investigacion”.

* “La actitud general del entrevistador debe ser receptiva y sensible, no mostrar

desaprobacion en los testimonios™.

* “Seguir la guia de preguntas de manera que ¢l entrevistado hable de manera libre y
esponténea, si es necesario se modifica el orden y contenido de las preguntas acorde al proceso

de la entrevista”.

* “No interrumpir el curso del pensamiento del entrevistado y dar libertad de tratar otros

temas que el entrevistador perciba relacionados con las preguntas”.

* “Con prudencia y sin presion invitar al entrevistado a explicar, profundizar o aclarar

aspectos relevantes para el propdsito del estudio”.

“En la entrevista semiestructurada, durante la propia situacion de entrevista el

entrevistador requiere tomar decisiones que implican alto grado de sensibilidad hacia el curso de
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la entrevista y al entrevistado, con una buena vision de lo que se ha dicho. Por ejemplo, ante una
pregunta que ya se haya respondido, tal vez de paso, se tendréa que decidir si se realiza de nuevo
para obtener mayor profundidad o dejarla fuera. Otro reto es el manejo de un tiempo limitado y
el interés por hacer todas las preguntas de la guia. Asimismo, el entrevistador debe estar alerta de
su comportamiento no verbal y sus reacciones ante las respuestas, para no intimidar o propiciar

restricciones en los testimonios del entrevistado™.

Planes Estratégicos de Recursos Humanos

La referencia a los planes estratégicos de recursos humanos estd dada en el articulo 15 de
la Ley, en el cual se determinan las funciones especificas de las Unidades de Personal. Estos
planes estan en estrecha relacién con las disposiciones del literal b) del articulo 17 y se dirigen a
prever y adelantar las acciones necesarias para la mejor utilizacion de los recursos humanos en
funcion de los cometidos organizacionales y de las necesidades de desarrollo y crecimiento del

mismo personal.

Fuentes de datos

En pro de conocer los objetivos de la presente investigacion se apreciaran datos primarios
y secundarios; lo primero a tener en cuenta serd la revision de las hojas de vida tanto fisicas
como internas y las electronicas; los datos resultantes nos arrojaran datos secundarios. Por lo
anterior se procedio a la revisién de las hojas de vida existentes para la obtencion de la
Planificacion del talento Humano con el fin de plantear estrategias, planes, programas y

estructura de planes que integren perfiles acordes a los objetivos y politicas de la compafiia.
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Seleccion de muestra

La muestra sera tomada de los archivos reclutados en la compafiia, tanto internos como
externos fisicos y digitales; para esta investigacion se apoy6 en los profesionales de recursos
humanos de agropecuaria Aliar Sa (la fazenda), con el fin de identificar los perfiles mas
experimentados en las areas de busqueda de personal, desde el area de planificacion del talento

humano.

Tamario de la muestra

Para cada vacante se selecciona un minimo de 8 aspirantes, que cumplan con los criterios
minimos establecidos para aplicar al perfil de la vacante, por supuesto que estén disponibles a los
procesos de seleccidn previos a la contratacion; en cada citacion de los aspirantes se validara si
los procesos aplicados son correctos o si es necesario aun modificarlos para hacerlos mas

practicos, efectivos y rapidos.

Recoleccion de datos — Argumentacion de seleccion

Se realiza mediante la Entrevista a profundidad de cada hoja de vida reclutada por los
diferentes medios, este proceso se puede hacer de manera presencial o virtual, aprovechando la
tendencia tecnologica del momento, puede ser de caracter individual o sincronico a los aspirantes
prestos a ese momento, se aprovechan los escenarios para desarrollar guiones, acciones, pausas e

interacciones para una correcta planificacion del talento humano

Analisis de datos

Después de la realizacién de las respectivas entrevistas se procede a la seleccién de los
destacados y de proceder a descartar a los aspirantes que definitivamente no cumplieron con la

expectativa, del perfil planteado en la puesta en marcha de la vacante.
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El anélisis de entrevista a profundidad de los aspirantes a la vacante, seran tomados como
la segunda ronda, teniendo en cuenta que los aspirantes que queden seran enviados a realizar
pruebas de tal forma que sea mas facil descartar aquellos que no cumplan con resultados

objetivos en las diferentes pruebas que se aplican dependiendo la vacante.
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Resultados Obtenidos

Presentacion de resultados

Los resultados seran presentados a los jefes del area implicada de manera sencilla y
concreta, con la entrega de la hoja de vida en fisico con los calificativos pertinentes y la
informacion necesaria de la eleccion del aspirante; cabe resaltar que los resultados a
continuacion se presentan a realidad de las necesidades que se presentaban en el momento
estudio y se trajeron a representacion real. La investigacion que se realizo es de tipo no
experimental transversal exploratoria teniendo en cuenta que los datos, variables no son

manipulables; es decir se dedican a la observacion y luego al anlisis de los datos observado
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Participantes de la entrevista
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Entrevista para los 3 cargos ~ Profesion Cargo Entrevistado Cargo?2
) Jefe de Bello Moya .
) ) profesional en Auxiliar de
Astrid Ramirez Aroca ) ) recursos Gladys
Psicologia Desposte
humanos Yolanda
Michael Steven Martinez Ingeniero Jefe de Beltran Pefa Auxiliar de
Riafio Industrial Produccion Jon Edison Desposte
Benitez Aldana  Auxiliar de
Carlos Edison Desposte
) Jefe de Calderon
_ ] profesional en . Operador
Astrid Ramirez Aroca . ) recursos  Garcia Cristian o
Psicologia ) Logistico
humanos Gabriel
profesional dl_ilrgggiec’)r;] Calderdn Overador
direccion en Cérdenas perac
i i logistica de Andrés Logistico
Edilberto Bernal Qumtero g transporte
Caicedo Castro Operador
José Joaquin Logistico
rofesional en Jefe de Castafieda Administrador
Astrid Ramirez Aroca prote . recursos Bustos Paula
Psicologia . de PVB
humanos Alejandra
Castafieda

_ Administrador  Jefe de
Maria Isabel Del Hierro

de empresas ventas

Morales Reinel
da

Administrador
de PVB

Fuente: (elaboracion propia)
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Caracteristicas del Personal que Trabajara en Aliar segun su dependencia
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Caracteristicas del personal que trabajara en Aliar segin su dependencia

Rol que Requerimiento de estudio experiencia

desempefiara minima para
aplicar al
cargo

auxiliar de Bachillerato 6 meses

desposte

operador técnico 1 afio

logistico

Administrador tecnologo o profesional

de pvb

2 afo

No tener
antecedentes
penales ni

judiciales

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Disponibilidad
trabajar dentro y
fuera de la

ciudad

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Fuente: (elaboracién propia)
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Disefio Entrevista Semiestructurada
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Entrevista Semiestructurada

La informacidn que se obtenga nos ayudara a la seleccién mas pronta y continuar con el

proceso de contratacion de manera segura y objetiva. Cabe resaltar que la informacion dada

seré de caracter confidencial y se usara de manera demogréfica para poderla clasificar

preguntas principales

gue buscan

cuéntame de tu rol en la antigua empresa

Podias aplicar tu experiencia en tu antiguo

trabajo

donde se imagina en 5 afios

Que te hizo falta para poder crecer laboralmente
en tu anterior trabajo

que necesitas como colaborador para que esto
ocurra? (Es decir para que puedas crecer y asi

mismo la empresa)
preguntas finales

preguntas socio demograficas
Sexo

Edad

Formacion / estudios

Antiguedad en el campo laboral

entender su rol, funciones/desempefio

Identificar las capacidades frente a la
vacante

contempla la proyeccion en el mediano
plazo

Identificar oportunidades de benéfico para
las dos partes

identificar oportunidades de intervencion
que se puedan destacar y sean de beneficio

reciproco

Fuente: (elaboracion propia
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Informaciones Aspirantes a las Vacantes Disponible Agropecuaria Aliar Sa.

Rol que

experienci no tener
a minima antecedent

Disponibilida Tiempo
d trabajar de

. ~__Requerimien .
Entrevistado desempeiiar . para es penales dentroy experienci
to de estudio . .
a aplicar al ni fueradela aenel
cargo judiciales ciudad cargo
ABRIL PITA
MARTA Aux. de Ocasionalmen
YANETH desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 1 afio
ALVAREZ
HERNANDEZ Aux. de Ocasionalmen
LUIS ANTONIO desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 3 meses
ANA PINZON
FOOD STYLIST Aux. de Ocasionalmen
SAS desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 3 meses
ANGULO
CADENA LUIS Aux. de Ocasionalmen
RODRIGO desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 3 meses
ANZOLA
GOMEZ GEIDY Aux. de Ocasionalmen
PAOLA desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 3 meses
ARANGO
CIFUENTES
GIOVANNI Aux. de Ocasionalmen
ALONSO desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 3 meses
ARBELAEZ
ORREGO
JAIME Aux. de Ocasionalmen
ALBERTO desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 5 meses
ARCINIEGAS
VELASQUEZ
SERGIO Aux. de Ocasionalmen
ALBERTO desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 5 meses
ARIZA
ANGULO
MARTHA Aux. de Ocasionalmen
CECILIA desposte Bachiller 6 meses Ninguno te 8 meses
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Rol que

experienci no tener
a minima antecedent

Disponibilida Tiempo
d trabajar de

. ~__Requerimien .
Entrevistado desempeiiar . para es penales dentroy experienci
to de estudio . .
a aplicar al ni fueradela aenel
cargo judiciales ciudad cargo
AVILA
SUAREZ ERIKA Operador Ocasionalmen
ALEJANDRA  Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 1 afio
BALDION
RODRIGUEZ  Operador Ocasionalmen
JUAN CARLOS Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 10 meses
BARRERA
DAZA NELSON Operador Ocasionalmen
CAMILO Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 10 meses
CARDONA
PERDOMO LUZ Operador Ocasionalmen
DINED Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 10 meses
CASTANEDA
MORALES Operador Ocasionalmen
REINELDA Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 10 meses
CASTELBLANC
O CONTRERAS Operador Ocasionalmen
AMPARO Logistico ~ Técnico 1 afio Ninguno te 6 meses
CASTILLO
GUEVARA
JOHANNA Operador Ocasionalmen
MARCELA Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 7 meses
CASTILLO
SALGADO Operador Ocasionalmen
GERARDO Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 8 meses
CASTRO
BUITRAGO Operador Ocasionalmen
VALERIO Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 9 meses
CASTRO
PATINO Operador Ocasionalmen
ESPERANZA  Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 1 afio
CHAPARRO Operador Ocasionalmen
LEON NELLY Logistico  Técnico 1 afio Ninguno te 1 afio
ESPITIA Administrad Tecn6logo o Ocasionalmen
GERARDO ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 1 afio
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experienci no tener

Disponibilida Tiempo

Rol que .. aminima antecedent dtrabajar de
. ~_ . Requerimien L
Entrevistado desempeiiar . para es penales dentroy experienci
to de estudio . .
a aplicar al ni fueradela aenel
cargo judiciales ciudad cargo

ESTEVEZ
REYES LINA  Administrad Tecndlogo o Ocasionalmen
FRANCISCA  ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 1 afio
FARFAN
VELANDIA
MARIA Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
ELIZABETH ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 1 afio
GALINDO
PUENTES
CLAUDIA Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
PATRICIA ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 1 afio
GARAVITO
HERNANDEZ Administrad Tecndlogo o Ocasionalmen
JUAN CARLOS ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 10 meses
GARCES
BUITRAGO Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
YINA RUTH ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 15 meses
GARCIA JOSE Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
DANIEL ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 15 meses
GARCIA
GUTIERREZ
JOHN Administrad Tecnélogo o Ocasionalmen
ALEJANDRO ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 2 afios
GARCIA
QUINTERO Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
WILLIAM ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 2 afios
GARCIA
TEATIN
CLAUDIA Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
PATRICIA ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 2 afios
GARZON
ESCALANTE
SARA Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
VERONICA ordepvb  profesional 1 afio Ninguno te 2 afios
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experienci no tener  Disponibilida Tiempo

Rol que .. aminima antecedent dtrabajar de
. ~_ . Requerimien L
Entrevistado desempeiiar . para es penales dentroy experienci
to de estudio . .
a aplicar al ni fueradela aenel
cargo judiciales ciudad cargo
GARZON
FONSECA Administrad Tecnologo o Ocasionalmen
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Figura 1.

Seleccion de administrador de Pvb

Administrador de PVB
° 8
£ 6
2 4 R e
B, B ...
(7]
T 0
3 2 afo 2 afio 2 afio 2 afio
M
g Administrador de pvb Administrador de pvb Administrador de pvb Administrador de pvb
o
o 1afio 10 mese 15 meses 2 afios
o
= Experiencia Requerida

Se puede apreciar que 2 de los aspirantes al cargo de Administrador de PVB Cumplen
con la experiencia requerida que son 2 afos, por tanto, para el jefe de ventas es relevante la
informacion porque de los 12 interesados tiene oportunidad en dos perfiles que se ajustaran a su
necesidad; apreciando la hoja de vida con las respectivas observaciones apreciadas durante la

entrevista.



figura 2.

Eleccion de Auxiliar de Desposte

Seleccion Auxiliar de Desposte

5 5
©
.g .
2 L
o | ]
= 6 meses 6 meses 6 meses 6 meses
] - - -
o auxiliar de desposte auxiliar de desposte auxiliar de desposte auxiliar de desposte
o
g lafio 3 meses 5 meses 8 meses
]
A Total 1 5 5 1

experiencia en el cargo

En el andlisis realizado para la seleccién de los aspirantes al cargo de auxiliar de
desposte; se puede apreciar que de los criterios propuestos 2 personas estan dentro del rango
solicitado, asi al jefe de esta area se le presenta la informacidn netamente de los prospectos que
cumple y descartar entre los dos le serd mucho més fécil, esto teniendo en cuenta que los otros

10 aspirantes presentaron algun tipo de falla para seguir el proceso.
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figura 3.

Seleccion de Operador Logistico

Operador Logistico

1 afo 1 afio 1 aho 1 afo 1 afo 1 aho 1 afo 1 afo

EXPERIENCIA MAXIMA
=

operador operador operador operador operador operador operador operador

logisstico logisstico logisstico logisstico logisstico logisstico logisstico logisstico
1 afio 10 meses 6 meses 7 meses 7 meses 8 meses 9 meses 9 meses
M Total 2 4 1 1 1 1 1 1

EXPERIENCIA REQUERIDA 1 ANO

El grafico muestra los candidatos seleccionados para el cargo de operador logistico, los
cuales son dos que y estan haciendo relevancia en la experiencia que se requiere para el cargo no
sin antes indicar que estos mismos fueron los que cumplieron con todos los parametros descritos

para la vacante.
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Conclusiones
El desarrollo del presente trabajo de investigacion planificacion del talento humando,
basado en la Determinar las caracteristicas que tendran las personas que trabajaran en
Agropecuaria Aliar (La Fazenda) por medio del analisis de cada hoja de vida; fue un trabajo de
investigacion bajo una estructura que estaba organizada por un marco tedrico, marco legal y una
metodologia de investigacion; cada uno de ellos desglosando sus respectivos conceptos e

investigaciones.

Se concluye que en la estructura que se cred para cada dependencia se logra un analisis
de reclutamiento, mas completo y acertado que permite continuar con los siguientes procesos
propios para la contratacion del personal solicitado por las diferentes dependencias, mas sin
embargo es necesario que se generar guiones menos densos para lograr mejores dinamismos en

cada proceso.

Tras el anélisis de las hojas de vida de cada aspirante a las vacantes se pudo encontrar
que las personas en ocasiones no tienen en cuenta en su curriculo que deben contar con unos
estandares minimos para la seleccion, como lo es el comportamiento disciplinario lo cual le quita
oportunidad a la vacante; por otro lado, los pros de los aspirantes especialmente internos son
generarles confianza, motivacion, ahorros de capacitacion y el proceso de seleccion es mucho

mas rapido.

Finalmente se puede concluir que agropecuaria Aliar debe siempre contemplar en sus
procesos de reclutamiento todos los medios desde los internos como los de medios electronicos
para garantizar la seleccidn idonea para la vacante de tal forma que al estar cerrado a un solo
prospecto se incurra en la inclusion de un prospecto que no cumpla con el perfil sencillamente

porque se urge cubrirla.
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Recomendaciones
Antes de dar por terminada la investigacion se procede a la sugerencia de algunas

recomendaciones que mejoraran los procesos investigados y estructurados en este proyecto.

Puntualizar en las tareas a realizar en el cargo como tal evitando sin sabores en la

ejecucion del mismo.

Capacitar al personal interno con prospecto de las vacantes existentes.

Se recomienda que en cada proceso propio de seleccidn y contratacidén no sea tan extenso

para evitar perdida de prospectos idoneos.

Si la entrevista es virtual es importante que tenga un mismo formato como la presencial,
que los tiempos sean respetados de tal forma que el aspirante sienta el mismo compromiso desde

el primer contacto.

Se recomienda que en la entrevista se brinde claridad del pro y los contras de la vacante

disponible.

Se recomienda contemplar los perfiles de los aspirantes internos en primera estancia, con
el fin de darle motivacion a los mismos y generar expectativas de compromiso para el resto de

personal.

Se recomienda que cada nueva dependencia que nazca en Aliar Sa tenga una estructura

bien definida para evitar la desercion laboral por disefios obsoletos.
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