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Resumen
Esta investigacion abordd el tema de proceso de seleccion de personal en una empresa donde se
evidencio falencias y dificultades en dicho proceso como pérdida de clientes, rotacion de
personal, baja calidad del servicio y desequilibrio en todas las areas que la constituyen. El
objetivo principal de la investigacion fue realizar un plan de mejora del proceso de seleccion en
la empresa Ohana SAS sede Valledupar para el afio 2023 para la escogencia del talento humano
competente, acorde a las necesidades de la organizacion y el cumplimiento de la normatividad
actual. Se plante6 una metodologia con enfoque cualitativo y cuantitativo, adicionalmente se
utilizé como técnica de recoleccién de datos la encuesta, cuya poblacion fueron colaboradores,
clientes y posibles aspirantes de la empresa en la ciudad de Valledupar. De acuerdo con el
andlisis realizado se concluye que no se toma el tiempo suficiente para estudiar la inscripcion de
cada aspirante al cargo por lo cual no se direcciona perfectamente el perfil profesional con lo que
la empresa requiere y posteriormente estas personas no alcanzan las expectativas propuestas. Se
realizaron recomendaciones a la empresa Ohana SAS dando cumplimiento a cada uno de los
objetivos propuestos en la investigacion.

Palabras clave: Empresa, Perfil, Personal, Proceso, Seleccién



Abstract
This investigation addressed the issue of the personnel selection process in a company where
shortcomings and difficulties in said process were evidenced, such as loss of clients, personnel
turnover, low quality of service and imbalance in all the areas that constitute it. The main
objective of the research was to carry out a plan to improve the selection process in the company
Ohana SAS, Valledupar headquarters for the year 2023 for the selection of competent human
talent, according to the needs of the organization and compliance with current regulations. A
methodology with a qualitative and quantitative approach was proposed, additionally the survey
was used as a data collection technique, whose population were collaborators, clients and
possible applicants of the company in the city of Valledupar. According to the analysis carried
out, it is concluded that not enough time is taken to study the registration of each applicant for
the position, therefore the professional profile is not perfectly addressed with what the company
requires and later these people do not reach the proposed expectations. Recommendations were
made to the company Ohana SAS in compliance with each of the objectives proposed in the
investigation.

Keywords: Company, Personnel, Selection, Process, Profile
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Introduccion

La seleccion de personal es el proceso a traves del cual una empresa busca un nuevo
empleado(a) para cubrir un puesto laboral o vacante dentro de la organizacion y que requiera de
su pronta ocupacion, sin embargo, la realidad actual muestra que la tarea de seleccionar
adecuadamente la persona indicada para las vacantes de las organizaciones no es una tarea facil
ya que existen inconvenientes como la falta de capacitacion para el puesto asignado, la
experiencia y desenvolvimiento en el &mbito laboral entre otras, por tal razon se termina
afectando el funcionamiento de la organizacion.

Por esta razén, este trabajo se plantea como propdsito a la busqueda de una solucién a la
problematica que rodea la seleccion de personal dentro de la organizacion Ohana SAS sede
Valledupar.

Todos los procesos de seleccion dentro de las organizaciones son necesarios y Utiles, por
lo que la empresa debe enfocarse en la efectividad de estos procesos. Ya que estos ayudaran a
predecir el desempefio de los candidatos y a involucrar todo un equipo de trabajo humano con las
competencias, habilidades y capacidades para lograr los objetivos de la organizacion. Por ello, es
importante enfocarse en el proceso de seleccion de personal, para poder seleccionar al mejor
candidato, quien sera la persona idonea para mantener o mejorar la eficiencia y eficacia

organizacional dentro de la compafiia.
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Justificacion

El propdsito de esta investigacion es indagar como funciona el proceso de seleccion de la
empresa objeto de estudio Ohana SAS sede Valledupar con el fin de visualizar cuales son las
razones que basan la problematica y que la empresa ha tenido muchas dificultades como
elevacion de costos, pérdida de clientes y mucha rotacion de personal esto, debido al mal proceso
de seleccidn. Se realizard un anélisis organizacional profundo y exhaustivo para que la empresa
logre incorporar colaboradores que estén alineados con los objetivos y estrategias, fortaleciendo
la cultura, mision y vision organizacional. Se utilizard una metodologia, herramientas y técnicas
que ayuden a la recoleccion de datos e informacidn que consoliden los resultados posteriores a la
investigacion realizada, estableciendo un sentido de pertenencia por la organizacion y que
contribuya a la obtencién de los objetivos propuestos esto con el fin que se pueda promover
informacion que debe ser bien administrada y rapidamente canalizada para producir efectividad

en cada gestion que se realice y poder minimizar estos costos.
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Objetivos

Objetivo General

Realizar un plan de mejora del proceso de seleccion en la empresa Ohana SAS sede
Valledupar para el afio 2023.
Objetivos Especificos

Analizar el proceso de seleccion de personal en la empresa Ohana SAS sede Valledupar.

Realizar un diagndstico que permita conocer las debilidades en el proceso de seleccién de
la empresa Ohana SAS sede Valledupar.

Disefiar estrategias de mejora para el proceso de seleccion del personal de la empresa

Ohana SAS sede Valledupar.
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Marco Referencial

Hoy por hoy las compafiias se enfrentan a un sin nimero de retos los cuales deben ser
analizados para que no existan falencias dentro de las organizaciones, ya que de no ser
analizadas se pueden convertir en puntos débiles para la organizacion convirtiéndola en
compafiias no competitivas, y por tal motivo imposibilitdndolas a sostener un buen
posicionamiento en el mercado en el que se desarrolla.

Uno de estos retos, es el alto grado de incertidumbre de los procesos el cual se presentan
de manera constante y es transversal a la gestion de la compafiia, caracteristicas que sugieren que
la organizacion haga uso de técnicas y herramientas que permitan gestionar correctamente el
cambio y asi mismo aumentar tanto sus fortalezas internas como el aprovechamiento de
posibilidades que les puede llegar a brindar el medio.

Es por ello que un plan de mejora del proceso de seleccion es la herramienta que por
medio de su implementacion puede lograr modificar un proceso que falle y este presentando una
afectacion en la produccion de la organizacion, el plan de mejora del proceso de seleccion no
brinda soluciones a medias o de manera parcial al contrario se encarga de mejorar la manera de
administrar el proceso, puesto que no lo mejora de manera superficial, sino que los logra
redisefiar desde el principio sin fijarse en prejuicios pasados, lo que permite mejorar el

rendimiento de la compafiia en medidas de costos, servicios y calidad.
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Marco legal

Decreto 256 de 1994 (enero 28) Derogado por el art. 165, Decreto Nacional 1572 de 1998
"Por el cual se reglamenta el decreto-ley nimero 1222 de junio 28 de 1993 y se dictan otras
disposiciones". El ministro De Gobierno De La Republica De Colombia, Delegatario De
Funciones Presidenciales en desarrollo de los Decretos 192 de enero 24 de 1994 y 234 de enero
26 de 1994, en ejercicio de las facultades que le confiere el numeral 11 del articulo 189 de la
Constitucion Politica y oida la Sala de Consulta y Servicio Civil del Consejo de Estado.

Decreta: Capitulo | Los Concursos O Procesos De Seleccion.

Articulo 1° El presente Decreto regula el proceso de seleccién mediante la comprobacion
del mérito, para la provision de los empleos de Carrera Administrativa, de los organismos y
entidades a que hace referencia la Ley 27 de 1992, y la calificacion de servicios del personal
escalafonado y en periodo de prueba de esas mismas entidades.

Articulo 2° El proceso de seleccion tiene como objetivo garantizar el ingreso de personal
idéneo a la administracion pablica y el ascenso de los empleados, con base en el mérito,
mediante sistemas que permitan la participacion democratica, en igualdad de oportunidades, de
todos los colombianos que demuestren poseer los requisitos para desempefiar los empleos.
Articulo 3° Cuando se produzca una vacante definitiva en un empleo de Carrera o se ordene la
provision de un nuevo empleo, éste debera ser provisto en el orden de prioridad siguiente:

Con el personal escalafonado en Carrera Administrativa al cual se le haya suprimido el
cargo y que hubiere optado por el derecho preferencial a ser revinculado, conforme lo establecen
el articulo 48 del Decreto-ley 2400 de 1968 el articulo 8° de la Ley 27 de 1992, el Decreto 1223

de 1993 y las demés normas que los modifiquen o adicionen.
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Con el personal que figure entre los tres (3) primeros puestos de listas de elegibles de
concursos de ascenso.

Con el personal que figure entre los tres (3) primeros puestos de listas de elegibles de
concursos abiertos. Si no existieren listas de elegible ni el personal a que se refiere el numeral 1
de este articulo, se realizara el concurso o proceso de seleccidn, de acuerdo con lo establecido en
este Decreto.

Convocatoria y Divulgacion

Articulo 11. La convocatoria para el concurso se hara por el nominador y el secretario
general, o quien haga sus veces, del organismo al cual pertenezcan los empleos por proveer, o
por aquellos empleados a quienes se les delegue esta funcién. Dentro de los tres (3) dias habiles
siguientes a la firma de la convocatoria, se enviara una copia auténtica a la respectiva Comision
del Servicio Civil para su registro y control.

Articulo 12. La convocatoria para todo concurso debera contener la siguiente
informacion: Clase de concurso, fecha de fijacion, nimero de convocatoria, medio de
divulgacién, identificacion del empleo, nimero de empleos por proveer, sueldo, ubicacién
organica, jerarquica y geografica del empleo, funciones, requisitos.

En los concursos de ascenso debera indicarse, ademas, los sefialados en el articulo 9° de
este Decreto, fecha y lugar de las inscripciones, fecha de los resultados de las inscripciones,
fecha, hora y lugar en que se llevara a cabo la aplicacion de las pruebas, clase de pruebas,
caracter de las pruebas: eliminatorio o clasificatorio, puntaje minimo aprobatorio y valor en
porcentajes de cada una de las pruebas dentro del concurso, duracion del periodo de prueba.

firmas del nominador y del secretario general, o0 de quien haga sus veces, o de sus delegados. La
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convocatoria se elaborara de acuerdo con el modelo que disefie el Departamento Administrativo
de la Funcion Pablica.
Reclutamiento e Inscripciones

Articulo 16. El reclutamiento y las inscripciones para los concursos seran realizados por
los empleados encargados de llevar a cabo los procesos de seleccion, en los formularios de
inscripcion que para el efecto distribuya la entidad.

Articulo 17. Modificado por el art. 3, Decreto Nacional 805 de 1994. Al formulario de
inscripcion el aspirante debera anexar todos los certificados debidamente autenticados que
acrediten sus estudios y experiencia. Cuando sea necesario las entidades solicitaran que los
certificados de experiencia contengan la descripcion de las funciones de los cargos
desempefiados. La autenticacion también podra hacerse mediante cotejo, entre el original y la
copia, por quien reciba la solicitud.

Articulo 18. Las inscripciones se haran durante un término de dos (2) dias habiles como
minimo para los concursos de ascenso y de tres (3) dias habiles, como minimo, para los
concursos abiertos, durante jornadas laborales completas. Articulo 19. Cuando no se inscriban
candidatos o ninguno de los inscritos acredite los requisitos de conformidad con los términos y
condiciones de la respectiva convocatoria debera ampliarse el plazo de inscripciones por un
término igual, adicién que debera fijarse en los mismos sitios y lugares en que se encuentre
fijada la convocatoria. Si agotado el procedimiento anterior no se inscribieren aspirantes el
concurso se declarara desierto.

Articulo 21. Recibidos los formularios de inscripcion, el jefe de Personal o quien haga
sus veces verificara que los aspirantes acrediten los requisitos minimos sefialados en la

respectiva convocatoria. Con base en el estudio de la documentacion aportada se elaborard y
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publicara la lista de aspirantes admitidos y rechazados, indicando en este Gltimo caso los
motivos, que no podrén ser otros que la falta de los requisitos sefialados en la convocatoria.
Pruebas o Instrumentos De Seleccion

Articulo 23. Las pruebas o instrumentos de seleccidn que se apliquen en los concursos
tienen como objetivo establecer las aptitudes, las actitudes, las habilidades, los conocimientos, la
experiencia y el grado de adecuacion de los aspirantes, a la naturaleza y al perfil de los empleos
que deban ser provistos. La valoracion de estas areas se hard mediante pruebas orales, escritas,
de ejecucion, andlisis de antecedentes, entrevistas, evaluacion final de cursos efectuados dentro
del proceso de seleccion u otros medios técnicos que permitan conocer las areas objeto de
evaluacion, y que respondan a criterios de objetividad e imparcialidad con pardmetros de
calificacion previamente determinados.

Articulo 24. En todo concurso se requiere, como minimo, la aplicacion de dos (2)
pruebas, de las cuales, por lo menos una tendra caracter eliminatorio. En todo caso, en los
concursos tanto abiertos como de ascenso una de las pruebas debera ser escrita. Para los empleos
cuyo requisito de estudios sea igual o inferior al Gltimo grado de educacién media, podra
reemplazarse la prueba escrita por una de ejecucion. En los concursos de ascenso una de las
pruebas debe ser el analisis de antecedentes, en cuya evaluacion se tendrén en cuenta, entre otros
factores, la calificacion de servicios y los cursos de capacitacion.

Articulo 25. Las entidades podran contratar total o parcialmente la aplicacion de los
instrumentos de seleccion previstos para los concursos, con entidades pablicas o privadas o con

personas naturales de reconocida idoneidad en el area de seleccion de personal.
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Para realizar la presente investigacion que tiene como objetivo realizar un plan de mejora

del proceso de seleccion en la empresa Ohana SAS sede Valledupar para el afio 2023, para la
escogencia del talento humano competente, acorde a las necesidades de la organizacion y el
cumplimiento de la normatividad actual. Se utilizaran herramientas y técnicas que permitira
profundizar sobre el proceso de seleccion del personal.

Balestrini (2006) sefiala que la metodologia “es el conjunto de procedimientos 16gicos,
tecno-operacionales implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de
manifiesto y sistematizarlos; a propésito de permitir descubrir y analizar los supuestos del
estudio y de reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos convencionalmente
operacionalizados” (p.125). Es decir; la metodologia es la descripcion, explicacion y
justificacién de los procesos que se van a utilizar en una investigacion.

Método

En la seleccidn, exposicion y andlisis estratégicos hemos aplicado técnica de
investigacion, el cual fundamenta las hipotesis de los antecedentes surgidos en los procesos de
gestion humana en la empresa, lo que aumenta la comprension de las problematicas de una
manera légica inductiva, que en lo complementado incluimos muestreo con una encuesta, y el
estudio de los resultados.

Tipo de investigacion
Segun su proposito, esta investigacion se clasificard como aplicada porque busca

alternativas o estrategias que permitan ser aplicadas con relacion al planteamiento y desarrollo

la

del problema de investigacion, seleccion de personal de la empresa Ohana SAS sede Valledupar,

Para Murillo (2008), “la investigacion aplicada recibe el nombre de investigacion practica o
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empirica, que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de implementar y sistematizar la practica
basada en investigacion” (p. 159). Cabe resaltar que la investigacion aplicada se alimenta de
teorias para conocimiento préactico.

En ese orden de ideas se escogio este tipo de investigacion ya que se ajusta a los objetivos
de la investigacion, y una de sus ventajas al ser aplicada es enfocarse a resolver problemas
especificos ayudando a encontrar soluciones practicas y concretas, utilizando métodos
cualitativos y cuantitativos para la recoleccion de datos como la encuestas.

En resumen, se aplicara este tipo de investigacién para mejorar la eficiencia y calidad de
los procesos existentes en la seleccion de personal con variedad de alternativa en la empresa
Ohana SAS sede Valledupar.

Disefio de la investigacion

Para efectos de esta investigacion se aplicara el disefio experimental permitiendo
establecer relacion entre causa y efecto. “El disefio se refiere al plan o la estrategia concebidos
para obtener la informacion que se desea. (Hernandez, et al., 2002”). Para la empresa Ohana SAS
sede Valledupar, es importante buscar alternativas de solucion.

Enfoque de la investigacion

En la investigacion se aplicara el enfoque mixto, es decir; enfoque cualitativo y
cuantitativo. Segiin Sampieri R. et al (2004), “el enfoque cuantitativo se fundamenta en un
esquema deductivo y l6gico que busca formular preguntas de investigacion e hipotesis para
posteriormente probarlas”. Para ello se busca centrar analisis estadistico para medicion objetiva,

para el enfoque cualitativo, se analizan datos descriptivos mediante la observacion. Cabe
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destacar que con este enfoque de investigacion es la manera en la que como investigadores
buscamos abordar la problemaética validando los resultados.
Poblacion

La investigacion se aplicara a todos los integrantes de la empresa Ohana SAS en la
ciudad de Valledupar, Considerando asi las dos areas representativas de la empresa Ohana SAS
sede Valledupar, administrativa con 7 integrantes y operativa con 10 integrantes, para un total de
17 integrantes.

En el &rea administrativa: Gerencia, secretaria apoyo, jefe de control interno, lider de
gestion financiero, auxiliar contable, lider de gestién administrativo, profesional salud
ocupacional

En el &rea de gestion operativa: Administrador unidades de negocio, recepcionista,
supervisor, mesero, camarera, auxiliar de lavanderia, encargado de mantenimiento,
supernumerario, vigilante, apoyo SENA — auxiliar.

Muestra y muestreo

La muestra que realizaremos en esta investigacion sera con un enfoque cuantitativo
seleccionando a un subgrupo de la poblacion del cual se recolectaran los datos y debe ser
representativo de dicha poblacion. (Hernandez et, al 2002)

En este caso se realizara una encuesta a 37 personas de las cuales 17 seran los empleados
de la empresa, 10 candidatos o posibles aspirantes a ofertas laborales dentro de la empresa, los
otros 10 seran clientes que constantemente utilizan los servicios de la empresa, en la cual la
caracteristica principal de la poblacion es que participen todas las personas que interfieren en el

servicio que ofrece la empresa, empleados, candidatos, clientes.
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Con el fin de conocer desde diferentes puntos de vistas la calidad del servicio, las
expectativas laborales, y la satisfaccion del servicio que se ofrece.
Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara en esta investigacion seré la encuesta.
Instrumento de recoleccion de datos

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizara un formato de encuesta de Google
forms en donde se procedera a establecer preguntas cerradas enfocadas a obtener los puntos de
vistas de la muestra ya seleccionada, este formato es un formulario en linea de fécil acceso y a
tiempo real, arrojando resultados inmediatamente para posteriormente analizar.
Técnica de Procesamiento de datos

La técnica que se utilizara en el procesamiento de los datos seran la estadistica
descriptiva, es decir; las gréficas resultado de la encuesta realizada que tienen por objetivo
presentar conjunto de datos recolectados.
Herramientas para el procesamiento de datos

Se realizard de manera escrita y grafica con el fin de facilitar la comprensién de las

conclusiones de la investigacion.
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Resultados de la investigacion

Actualmente en la empresa Ohana SAS sede Valledupar, se maneja el siguiente proceso
de seleccidn del personal, se identifica la necesidad para el puesto de trabajo, se crea la oferta
laboral, se publica, se selecciona el perfil mas acorde a la vacante, se contacta al posible
candidato por medio de llamada telefonica, se realiza la entrevista, exdmenes médicos, induccion
de ingreso, se asigna al jefe del area, se ubica en el area o lugar de trabajo e inicia periodo de
prueba.
Figural

Medio por el cual se enterd de la vacante

@ Bedes sociales
@ Agencia de empleo
Amigo/conocido gue labora en la

empresa
@ Pagina de la empresa

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 1

Al analizar la gréafica, Podemos observar que de las 37 personas encuestadas el 64,9%
coincide que se enterd por un amigo/conocido que labora en la empresa, seguido de un 16,2%
por redes sociales, un 10,8% por agencia de empleo y un 8,1% por la pagina de la empresa;
dejando en evidencia que la empresa no utiliza los mecanismos formales para manejar el

reclutamiento del nuevo personal.
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Figura 2

Donde habia escuchado mencionar la empresa

@ Si
& No

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 2

En este grafico podemos determinar que la empresa Ohana SAS es reconocida en la
region, ya que el porcentaje de satisfaccion es de un 75,7% de las 37 personas de las que
realizaron la encuesta, contra un 24,3% que dice no conocer la empresa.
Figura 3

Hay claridad en la informacion de la vacante

@ si
® No

Fuente. Autoria Propia
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Anélisis 3

Esta grafica nos muestra que el 97,3% de las personas encuestadas afirman que la
informacion en la descripcion de la vacante fue clara; lo que quiere decir que la empresa Ohana
SAS describe los requisitos que piden para aspirar al cargo que se requiere en la vacante lo que
significa que esté siendo claro en su solicitud.
Figura 4

Percepcion del formulario

® Amplio

@ Agotador
Aburridor

@ Interesante

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 4

Podemos observar que el sector mas pequefio es amplio con un porcentaje del 40,5% a la
pregunta y para el otro 59,5% la respuesta es interesante, es decir que los formularios de
inscripcion de la empresa no son agotadores, ni mucho menos aburridos lo que significa que la
empresa Ohana SAS cuenta con los recursos necesarios para captar la atencion del aspirante lo

gue hace que nos mostremos como una empresa segura.



Figara 5

Tiempo en contratacion

® Unos dias
@ Varias semanas
@ Mas de un mes

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 5

Analizando la gréafica los procesos de seleccion para las entrevistas de la empresa, se
evidencia que no se toman el tiempo suficiente para estudiar cada inscripcion; ya que un 78,4%
dice que demoraron unos dias en contactarlos y un porcentaje del 18, 9% da respuesta que
demoraron varias semanas en contactarlos lo que determina que en esta parte del proceso de
seleccidn de personal la empresa Ohana SAS estéa fallando.
Figura 6

Medio de contratacion

@ Correo electrénico
@ Llamada telefénica
© WhatshApp

A @ Respuesta por la pagina de la empresa

Fuente. Autoria Propia
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Anélisis 6
Por medio esta grafica observamos que la empresa para contactar al aspirante al cargo un
86,5% asegura que lo hacen por medio de una llamada telefénica, por otra parte un 8,1% asegura
que por medio de WhatsApp y un sector muy pequefio de 5,4% dice que es por correo
electrénico.
Figura 7

Nivel de satisfaccion de la informacién al momento de la entrevista

@ Muy satisfactorio
@ Satisfactorio
 Poco satisfactorio
@ |nsatisfactorio

Fuente. Autoria Propia
Analisis 7

Podemos determinar que la informacidn que se le brindo al personal que se presentd para
seleccion de vacante un 48,6% quedaron satisfechos con la informacion suministrada y un 48,6%
mas entran en el rango satisfactorio lo que quiere decir que la informacion que se viene
implementando es la adecuada al momento de la realizacidn de dichas entrevistas ya que el nivel

de satisfaccion es positivo.
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Figura 8

Nivel de seguridad al entrar en un nuevo contexto

@ tranqguilo
@ No muy bien

@ Mal
@ intimidado

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 8

En la gréfica se pudo observar que un 86,5% de los encuestados se sintieron tranquilos el
primer dia que conocieron su equipo de trabajo lo que demuestra que dentro de la organizacion
se maneja un climax laboral adecuado y solo un 10,8% manifiestan que no se sintieron muy bien;

a manera general nuestra empresa esta presentando estandares satisfactorios en esa parte.
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Figura 9

Nivel de expectativa de la vacante

® sSi
® Mo

Fuente. Autoria Propia
Anélisis 9

La grafica nos muestra un porcentaje de 94,6% de expectativas cumplidas lo que avala
que la empresa Ohana SAS es clara y la informacion de las vacantes ofrecidas es la adecuada.
Figura 10

Nivel de percepcidn durante el proceso de seleccién

@ Coémodo

® Segquro

0 Desubicado
@ amenazado

Fuente. Autoria Propia
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Anélisis 10

La grafica nos muestra que un 54,1% de los aspirantes se sintieron cbmodos con la
entrevista y un 40,5% se sintieron seguros lo que quiere decir que el ambiente de las entrevistas
les da a los aspirante seguridad y tranquilidad al momento de presentarse.

Resultado de la Encuesta

La recoleccion de informacidn o encuesta se realizo de forma virtual a través de la
herramienta de Google.

Se disefid y aplicd una encuesta especifica para recolectar datos e informacion necesaria
para analisis con relacion a la problemética evidenciada de la empresa Ohana SA, la encuesta fue
aplicada de la siguiente manera; 37 personas de las cuales 17 fueron los empleados de la
empresa, 10 candidatos o posibles aspirantes a ofertas laborales dentro de la empresa, los otros
10 fueron clientes que constantemente utilizan los servicios de la empresa. Todo esto con el
objetivo de intervenir oportuna y eficientemente los hallazgos encontrados con resultados
concretos y reales.

Precisamente con la informacién analizada se propone un plan estratégico para el proceso
de seleccidn de personal de la empresa Ohana SAS sede Valledupar de la siguiente manera:
Aplicar prueba psicotécnica

La aplicacidon de este tipo de pruebas durante el proceso de seleccion ayuda a que el
profesional o encargado de realizar la contratacion, pueda identificar factores diferentes a los

vistos durante la entrevista, tales como medicién de la conducta, capacidades y habilidades.
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Realizar estudio de seguridad

Este paso permite obtener la validez de los soportes entregados por el candidato,
consolidando dicha informacion y asegurandose de contratar a la persona idénea para ocupar el
cargo.
Realizar visitas domiciliarias

Dentro de este se podrd conocer mas a fondo a el candidato, ya que al observar desde el
propio entorno permitird identificar factores de riesgo, familiaridad, y comportamiento, lo que

hace posible que el proceso de seleccion sea exitoso y significativo.
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Propuesta de plan de mejora del proceso de seleccion en la empresa Ohana SAS en la

ciudad de Valledupar para el afio 2023

La Administracion del area de talento humano que presta sus servicios en la empresa Ohana
SAS sede Valledupar, asi como el desarrollo de las funciones que se establecen en el presente plan
de mejora, se hard tomando como referencia los principios establecidos para la compafiia que
requiere de cada colaborador: Responsabilidad, lealtad, sentido de pertenencia, respeto, servicio y
ética.
Reclutamiento de personal

El proceso de reclutamiento en Ohana SAS sede Valledupar, se realizara teniendo en cuenta
la busqueda de personal con las siguientes actividades: Elaboracion y publicacion de ofertas en
internet, colocacion de avisos de convocatoria, recepcion de las hojas de vida, organizacion de la
informacion que se reciba, realizacion de llamadas telefonicas para citacion de entrevistas

Seleccion de Personal

La seleccidn de aspirantes a prestar sus servicios en Ohana SAS sede Valledupar, se hara
teniendo en cuenta los siguientes parametros: Necesidades especificas en la compafiia en el cargo
a seleccionar, perfil definido en el manual de funciones, formacién académica de los aspirantes,
experiencia especifica y competencias laborales, procedimiento administracién de gestion
humana- pruebas de seleccion.

Contratacion de Personal
La contratacion de la persona seleccionada se hara mediante contrato de trabajo, segun la

politica que al respecto defina la junta directiva de la compafiia.
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Induccion, reinduccién, capacitacion y bienestar

Proceso de vital importancia dentro de Ohana SAS sede Valledupar., mediante el cual se
familiariza al nuevo trabajador con la Compafiia y con sus comparieros de trabajo y se orienta
acerca de la historia de esta, politicas y manuales existentes, buscando ubicar de manera correcta
a los trabajadores que ingresan, asi como dar seguimiento a sus necesidades para que puedan ser
cubiertas y exista un adecuado inicio laboral.

La empresa Ohana SAS sede Valledupar, da la importancia necesaria, al adecuado trabajo
en grupo, asi como al mérito, en el aporte de cada trabajador para mantener un ambiente laboral
adecuado que contribuya en el logro de los objetivos generales.

Evaluaciones de desempefio

Los empleados de la empresa Ohana SAS sede Valledupar, se evaluaran teniendo en cuenta
varios aspectos tales como: Cumplimiento de objetivos, resultados de indicadores de gestion e
informe del jefe inmediato cumplimiento de los procedimientos, funciones y mapa de riesgos
aprobados, compromiso institucional (horarios, llamados de atencién, entre otros), cumplimiento
a implementacion de acciones preventivas y correctivas, adecuado trabajo en equipo y adecuado

comportamiento.
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Conclusiones

Tal y como hemos logrado observar, en la empresa Ohana se maneja el proceso de
seleccion de personal de una manera bastante comoda, que brinda confianza a quienes la aplican
y a quien se le aplica, claramente es el proceso de mas relevancia para la empresa y por ende, de
él depende los resultados finales.

Tras el anélisis podemos deducir que le es necesario implementar dentro del proceso de
seleccion nuevos pasos que le permita conocer més a fondo a su candidato para de tal manera
contratar a la persona idénea para ocupar el cargo y suplir la necesidad, ahorrando asi tiempo y
dinero.

Al concluir este trabajo se pudo determinar que toda organizacion puede llegar a
presentar falencias dentro de las diferentes areas que la conforman pero es gracias a poder
identificar a tiempo las razones por las cuales se presentan dichas problematicas , que se puede
llegar a encontrar las causas por las cuales se presentan y al mismo tiempo poder crear
estrategias que contribuyan al mejoramiento del area afectada, estrategias tales como, la
aplicacion de pruebas psicotécnicas, estudios de seguridad, visitas domiciliarias, permitiendo

conocer desde otro punto de vista al candidato.
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Recomendaciones
Se recomienda a la empresa Ohana SAS sede Valledupar realizar un mapeo de los
procesos dentro su organizacion, capacitar constantemente al personal encargado del proceso de
seleccion, realizar evaluacion de desempefio anualmente y en base a esto tomar determinacion

sobre los cargos futuros.
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Apéndices
Apéndice A

Encuesta

Empresa

L
Ohana

:COomo se enteré de la vacante disponibie?. *

Redes sociales
Agencia de empleo
Amigo/conocido que labora en la empresa

Pagina de la empresa

¢Habia escuchado anteriormente de la empresa? *

Fuente. Autoria Propia
https://docs.google.com/forms/d/1tw8bj53bFSL3md6oAy Eh6mHxOM_kQqY5E_pUqgsvG9o/e

dit?ts=64604d37


https://docs.google.com/forms/d/1tw8bj53bFSL3md6oAy_Eh6mHxOM_kQqY5E_pUqsvG9o/edit?ts=64604d37
https://docs.google.com/forms/d/1tw8bj53bFSL3md6oAy_Eh6mHxOM_kQqY5E_pUqsvG9o/edit?ts=64604d37

