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Resumen

Este documento se trata del estudio de un proyecto de tipo descriptivo, con un enfoque
cualitativo, orientado a describir, de forma concreta, las caracteristicas sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de la compafia Banquete Monica del Risco Ltda. con el
fin de evaluar, analizar e interpretar los objetivos especificos ya establecidos en el desarrollo de
la monografia. Para ello, se plante6 una tematica basada en consulta de fuentes secundarias, en lo
gue concierne, principalmente, a articulos de revistas especializadas, articulos de prensa, trabajos
de grado, libros digitales e impresos y paginas web, sobre reclutamiento y seleccion de personal
como mecanismo clave para conseguir, de forma positiva, el aumento de la capacidad
institucional, asi como el reconocimiento documental de informacidn asociada de la compafiia
Banquete Monica del Risco Ltda. Para recoleccion de datos, se utilizaron fichas impresas para
registrar la informacién contenida en cada una de las fuentes mencionadas.

Palabras claves: Gestion de talento humano, reclutamiento, seleccion de personal y perfil

del puesto de trabajo.



Abstract

This is the study of a descriptive project, with a qualitative approach, aimed at describing, in a
concrete way, the characteristics of the recruitment and selection process of personnel of the
company Banquete Monica del Risco Ltda. in order to evaluate, analyze and interpret the
specific objectives already established in the development of the monograph. To this end, a
theme was proposed based on consultation of secondary sources, which mainly concerns articles
from specialized magazines, press articles, degree works, digital and printed books and web
pages, on recruitment and selection of personnel such as key mechanism to achieve, in a positive
way, the increase in institutional capacity, as well as the documentary recognition of associated
information of the company Banquete Mdnica del Risco Ltda. For data collection, printed forms
were used to record the information.

Keywords: Human talent management, recruitment, personnel selection and job profile.
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Introduccion

El presente trabajo analiza el proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la
comparfiia Banquete Mdnica del Risco Ltda, teniendo en cuenta la informacion documentada y
sustentada por algunos autores sobre la gestion de talento humano, con el fin de que esta conozca
la mejor manera de atraer candidatos capaces de ocupar puestos de trabajo en la empresa,
eligiendo asi el personal que se adecue al cargo segun sus habilidades, conocimientos, aptitudes,
actitudes y experiencias, facilitando la consecucion de los objetivos de la empresa.

Debido a que el mercado actual es cada dia més exigente, se hace imprescindible que la
compariia de Banquete Ménica del Risco Ltda incluya en su planeacion estratégica los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal, puesto que le permitira contar con el personal
adecuado y necesario para cumplir con la mision y vision de la organizacion. Al incluir estos
procesos en su planeacion estratégica, la compafiia podria disefiar estrategias que resulten en
acciones concretas, que sean luego implementadas por los colaboradores de la empresa.

Como bien se afirma:

La estrategia organizacional esta determinada por los lineamientos estratégicos que son:

la mision, vision, principios, valores y el proposito organizacional, que es la verdadera

esencia de la empresa, lo que lo inspira, la razon de lo que se hace y cdmo se hace, por lo

cual es este proposito lo que da sentido a cada puesto de trabajo. (Goyenechea, 2022)

En efecto, cuando se da una adecuada gestidn del talento humano, se empieza a construir
el primer cimiento de una estrategia empresarial orientada a la mejora de la competitividad, la
innovacion y la capacidad de adaptacion a los diferentes mercados.

Es con los colaboradores con quienes se logran las transformaciones y se consiguen los

logros de la compafiia. De ahi que es vital trabajar en este escenario en la gestién del cambio, que
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es por hoy la funcion mas amplia de capital humano. En consecuencia, el proceso de gestion de
las personas resulta fundamental. En la realidad, las organizaciones no cambian. Son las personas
que la integran quienes lo hacen posible; y corresponde a los responsables de Talento Humano
suscitar las actitudes necesarias y asegurarse de que los empleados posean las competencias para
que la evolucion empresarial resulte exitosa.

Por tanto, se propone un tipo de investigacion descriptiva y con un enfoque cualitativo.
Es decir, un analisis que permita obtener informacidn detallada del proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal de la compariia Banquete Ménica del Risco Ltda. con relacion a las teorias
de la gestion humana, con el propdsito no solo de identificar aspectos por mejorar en el proceso
de reclutamiento, sino también de darle pista a la compafiia para lograr seleccionar el personal
idoneo para cada puesto de trabajo; y que cuenten con las herramientas para utilizar, de forma
inteligente, los recursos de la empresa logrando un crecimiento continuo.

En consecuencia, se espera que, con esta investigacion, los miembros de la compafiia
Banquete Monica del Risco Ltda. logren implementar mejoras en el proceso de captacion y
seleccidn de su personal, que, al final, es el activo mas valioso de una organizacién: uno que, a
diferencia de los equipos, maquinaria y muebles de oficina, no se deprecia, sino que, por lo
contrario, puede evolucionar, aprender, adaptarse y mejorar con el tiempo. Estos elementos son
esenciales para el éxito y la sostenibilidad no solo de esta empresa de banquetes, sino también de

cualquiera que desee permanecer en el mercado.
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Descripcion del Problema de Investigacion

La unidad de andlisis corresponde a la compafiia Banquete Monica del Risco Ltda., una
organizacion del sector de produccidn de eventos, con presencia en la ciudad de Cartagena de
Indias, departamento de Bolivar, cuyo objeto social esta orientado a ofrecer soluciones en
producciones y cubrimientos de eventos sociales y corporativos, catering disefiado segun las
necesidades del cliente: desayunos de trabajo, coffeebreaks, pasabocas, cocteles, almuerzos
gourmet, almuerzos ejecutivos, cenas de gala y bufetes. Ademas, brinda servicios de alquiler y
transporte de implementos como sillas, mesas, mobiliarios para stand, pérgolas o escenarios para
bodas, menajes tales como vajillas, cristaleria, cubiertos, manteleria, dispensadores de jugos,
hieleras y samobares. Por tanto, se ofrece la creacion de escenarios efimeros, montajes y
desmontaje de eventos.

Actualmente, los socios de dicha compafiia son conscientes de que el sector de
actividades terciaria en Colombia es una industria en expansion y que su empresa necesita tener
un personal mas capacitado, que cuente con las competencias especificas, pero también las
habilidades blandas que se necesitan desde su rol, para que conecten con los valores que integran
la cultura de la empresa y aprovechar esta oportunidad que el mercado esta generando. Uno de
los principales desafios a los que se enfrentan es la alta rotacion del personal en los niveles
operativos de la organizacion, quienes son los que dinamizan el negocio. Revisaremos si esto
Gltimo esta relacionado con la manera como se lleva el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal.

Los accionistas consideran que la empresa esta en el momento para atacar este problema,
teniendo en cuenta que desde la firma del Acuerdo de Paz en Colombia los inversionistas han

tenido un cambio en la percepcion del pais y se han animado a inyectarle importantes recursos a



13

la industria de los eventos, favoreciendo el desarrollo del turismo. En consecuencia, muchas
personalidades han llegado a la ciudad, escogiéndola como el principal escenario para sus
eventos sociales y corporativos.

En ese sentido, dichas situaciones se complementan con los resultados de un sondeo
propio realizado en la compafia a comienzos de febrero del afio en curso, donde se pudo
vislumbrar un nuevo comienzo, entre otras cosas, en el que los socios notaron que la empresa de
banguetes no cuenta con algunos criterios preestablecidos para el reclutamiento y seleccion de
personal. Su manejo se da con un alto grado de informalidad. Asi las cosas, a la mesa directiva le
es imposible tener una base de datos con perfiles profesionales, que sean posibles candidatos
para ocupar cargos y permitiendo a sus miembros estar al tanto sobre qué es lo que sabe cada
colaborador, para desempefiar asertivamente su rol y de qué manera el conocimiento que ha
adquirido logra incidir favorablemente en los procesos productivos.

Partiendo de esta realidad alentadora del sector terciario, la industria de eventos en
Colombia (y que hace parte del sector Turismo, segun Cabarcas, et, al (2020)) ha tenido que
adaptarse a peticiones, gustos y sugerencias cada vez mas puntuales sobre bienes y servicios de
eventos y etiquetas. De esta manera, entre dichas peticiones y demandas del mercado, la
tendencia que se viene manejando son los eventos que se realizan dentro de la ciudad, de una
forma frecuente aumentando su costo-beneficio, donde las utilidades y la demanda aumentan en
el cuarto trimestre, proporcionando resultados innegables a la compafiia.

En atencion a esta coyuntura, los socios de la compafiia Banquete Monica del Risco
Ltda., han llegado a la conclusion de que la compafiia desea seguir siendo competitiva en el
contexto anteriormente expuesto. Por tal motivo, se encuentra obligada a definir su proceso de

reclutamiento, criterios de seleccion de personal y perfiles profesionales para sus empleados.
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Eso, teniendo en cuenta que dichas acciones le permitiran ubicar a candidatos adecuados en el
puesto determinado, favoreciendo la adaptacion de estos a la corporacion y contribuyendo a la
productividad en el trabajo.

Lo que se pretende es determinar el personal idoneo para la compafiia, el innegable
cambio del personal, ya que este debe contar con una acumulacion de habilidades,
conocimientos, experiencias e intuiciones para el cargo que se pretende generar en la
organizacion, logrando captar mas clientes satisfechos con los servicios prestados.

Formulacion del Problema

¢ Qué situacion muestra el analisis del proceso de reclutamiento y seleccion de personal

de la compafiia Banquete Monica del Risco Ltda y como estd impactando la rotacion de personal

y el rendimiento de la organizacion?
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Justificacion

El cambio es la Unica constante para las organizaciones actuales. La competencia en la
oferta es cada vez mas agresiva: hoy no solo se necesita ser asertivo en las decisiones, sino
también rapido. La velocidad es la variable que mas necesitan las organizaciones para responder
oportunamente y asegurar su permanencia en el mercado, un reto cada vez mayor para las
empresas tradicionales, que aprendieron viejas practicas que no les permiten fluir y moverse mas
agilmente en este ecosistema.

Se espera entonces que los resultados que se obtengan con el desarrollo de la monografia,
le permitan a la compafiia Banquete Mdnica del Risco Ltda., en Cartagena, consolidar un
proceso integral, efectivo y de calidad en el proceso de reclutamiento para captar al mejor equipo
de colaboradores que contribuyan al logro de los objetivos y la mision de la organizacion en este
entorno cada vez mas competitivo.

Ademas, el estudio también resulta importante, porque le permitira a la compafia de
banguetes avanzar en la definicion de acciones estratégicas que conduzcan a mejorar la gestion
humana, orientando a cada colaborador al logro de la visién empresarial. Esto Gltimo podria estar
relacionado con la alta rotacion que se ha presentado en los Gltimos dos afios en la empresa.

En consecuencia, se prevé que la monografia aporte valor en la gestion administrativa del
talento humano; y, sobre todo, sume a generar un alto desempefio en los colaboradores, de
manera que con el tiempo puedan ir suscribiéndose una serie de ventajas competitivas y
beneficios tanto operacionales como econdmicos, que muy seguramente le ayudaran a ampliar su
nivel de innovacién y dinamizar la economia local y regional con la generacion de empleos

directos e indirectos.



En sintesis, con el desarrollo del tema propuesto se espera enriquecer el campo de la
gestion del talento humano en la organizacion de eventos y banquetes, desde el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal, que es el primer filtro para poder perfilarlos mejor y
revisar si sus valores conectan con los de la organizacion, para evitar la rotacion que los esta
afectando. Tener los empleados idoneos en los roles acertados agrega valor al negocio, al
aumentar la eficiencia y la productividad, lo que se traduce en mejor desempefio, menores

errores y mayores ganancias.

16
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Objetivos

Objetivo General

Analizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de la compafiia Banquete
Monica del Risco Ltda., en Cartagena de Indias.
Objetivos Especificos

Describir el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la compariia Banquete
Monica del Risco Ltda., en Cartagena de Indias.

Identificar el proceso de atraccion y seleccion de personal, con base en la informacion
documentada y sustentada por algunos autores, con el fin de evidenciar aspectos de mejora.

Sugerir mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal en la compafiia

Banquete Monica del Risco Ltda., en Cartagena de Indias.
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Marco Referencial

Marco Teorico

Hoy mas que nunca la gestion del talento humano es fundamental para que las empresas
alcancen el éxito en los negocios, pero ese éxito no es producto del azar: es el resultado de
implementar acciones de valor como: definir claramente el perfil de los empleados, fomentar un
ambiente de trabajo donde se sientan valorados y bien remunerados, esto directamente va a
impactar a minimizar la rotacion del personal y retener a los mas valiosos a través de estrategias
de promocion y desarrollo profesional. Ahondemos més sobre cada concepto:
El Perfil del Puesto de Trabajo

De acuerdo con una de las autoridades mas reconocidas sobre la gestidn de recursos
humanos, Dessler (2017), en su libro se refiere puntualmente al concepto perfil del puesto de
trabajo como “una descripcién detallada de las tareas, responsabilidades, habilidades y
cualificaciones para asumir un rol especifico”. (pag. 117). De acuerdo con el autor la suma de
todas estas partes facilita la adaptacion de ese colaborador a la cultura de la organizacion; en
otros términos, es ese todo el que permite la alineacion entre las expectativas del empleador con
ese empleado.
El Empleado

Vale la pena en este momento entonces definir qué es ser un empleado. A lo que el
tedrico McGregor (1960), en su obra principal, para explicarlo sugiere:
Unas teorias X y Y: de acuerdo con McGregor la Teoria X sugiere que los empleados son seres
inherentemente perezosos y deben ser dirigidos estrictamente; mientras que la Teoria Y habla
que los empleados son automotivados y buscan autorrealizacion en su trabajo. Este autor se

inclina mas por esta segunda teoria y cree incluso que es mejor referirse en voz activa a
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colaboradores que buscan responsabilidades y pueden ser innovadores cuando se les brinda un
entorno adecuado. (pag. 34)
Rotacion de Personal
Newstrom (2015) En su libro, hace referencia a la rotacion de personal como:
El proceso en el que los empleados abandonan una empresa y son reemplazados por
otros. Dentro de las consecuencias mas latentes de esa accidn estan los costos que implica
el reclutamiento, la capacitacion y la pérdida de la productividad y propone estrategias
asociadas a que las empresas se preocupen mas por gestionar un mejor clima laboral y
sean conscientes de la relevancia de los programas de retencion del personal. (Pag. 224)
Retencion de Personal
Kaye & Jordan Evans (2014), en su obra, trata abiertamente el concepto de retencion
personal y sugiere que:
Para conservar a los buenos empleados se debe hacer lo posible para que se sientan
valorados y empoderados de su rol. El autor invita a invertir en el desarrollo profesional
de los colaboradores, a plantear estrategias de crecimiento y a propender una cultura de
trabajo positiva y flexible. (pag. 10)
La combinacién de estos conceptos puede ser clave para alcanzar la eficiencia y el éxito
sostenible de cualquier organizacion.
Gestion del Talento Humano
Es la fuerza laboral competente, habil y estable la que contribuye al éxito a largo plazo en
las empresas Yy esto requiere una correcta administracion del proceso. Asi lo sugiere Vallejo

Chavez (2015) al decir que:
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El proposito de la gestion del talento humano es desarrollo e integrar el capital humano
para mejorar las competencias de las personas que trabajan en una empresa. La gestion
del talento requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar y dar
seguimiento a las personas. También proporciona una base de datos confiable para la
toma de decisiones, haciendo que las personas sientan que estan contribuyendo a la
empresa y aumentando su sentido de pertenencia. Esta es la Unica manera de garantizar la
productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizacionales. (pag. 16).

En efecto, las organizaciones son el resultado de la sinergia del esfuerzo de varias
personas que trabajan en conjunto. Es vincularlos a través de una cultura empresarial que los
haga sentir que las metas de la organizacion son también de ellos. Esto genera relaciones gana-
gana, de mutua dependencia, que proporciona beneficios reciprocos entre las empresas y sus
colaboradores, pues, a través de la gestion del talento humano, se debe procurar que la empresa
se involucre con las necesidades y deseos de los trabajadores, para ayudarlos y asi se sientan
comprometidos y motivados a mejorar su desempefio laboral. Por ello, es importante que las
empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos de los puestos vacantes y al
mismo tiempo satisfacer las necesidades y expectativas de sus candidatos.

El proceso de reclutamiento aqui juega un papel determinante para conseguir candidatos
que compartan los valores de la empresa y conecten con su cultura: cuando un empleado logra
sentirse parte de una organizacién, no solo consigue los resultados, sino que también supera las
expectativas de la compafiia.

En este sentido, Garcia et al. (2010) mencionan que:

La gestion humana se refiere a los procesos y actividades estratégicas de guia, apoyo y

soporte a la Direccion de la organizacion, incluyendo un conjunto de politicas, planes y
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actividades encaminadas a obtener, capacitar, recompensar, desarrollar y motivar al

personal requerido para potencializar la organizacion.

De esta manera, Chiavenato I. (2009), indica que la Administracion del Talento Humano
considera a las personas como “seres humanos al estar dotados de personalidad propia, como
elementos impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de talento, inteligencia y
competitividad, para atender desafios y como asociados de la misma, capaces de llevarla al
éxito” (pag. 10).

El Proceso de Reclutamiento

Cada dia en las empresas se hace méas necesario incluir los procesos de reclutamiento y
seleccidn de personal en su planeacion estratégica, pues las empresas, al contar con el mejor
capital humano para sus operaciones, pueden ser mas competitivas en un mercado que se vuelve
mas exigente. De acuerdo con Dolan et al. (2007):

“El reclutamiento es el conjunto de actividades y procesos que se realizan para conseguir
un namero suficiente de personas cualificadas, de forma que la organizacion pueda seleccionar a
aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo.” (pag. 109).

En otras palabras, lo que se busca con el proceso de reclutamiento es detectar candidatos
potenciales que cumplan con los requisitos del cargo y atraerlos en la cantidad suficiente, para
que sea posible la posterior seleccion de alguno de ellos.

La Seleccion de Personal

En la actualidad, la mayoria de autores que escriben sobre la gestion de talento humano,
afirman que uno de los procesos mas importantes y que puede garantizar el éxito o fracaso de
una empresa es la seleccion de personal. Esta es definida como:

Segin Mondy & Noe (2005), opinan que:



22

“La seleccion es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de solicitantes a la
persona mas adecuada para un puesto y organizacion en particular. Como se podria esperar, el
éxito del reclutamiento de una empresa ejerce un impacto importante en la calidad de la decision
de seleccion”. (pag. 162)

Al respecto, Fernandez et al. (2015) sefiala que:

“La seleccion de personal es un proceso que es realizado mediante ideas y técnicas
efectivas, consecuente con la direccidn estratégica de la organizacion y las politicas de gestion de
recursos humanos derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las
caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo de una empresa
concreta”. (pag. 21)

En consecuencia, lo que se desea es elegir al candidato mas idoneo entre los que se han
postulado. O sea, aquel que mejor cumple con los criterios que se han establecido en relacion con
el analisis del puesto de trabajo.

Asi pues, la seleccion de personal se considera como un proceso de comparacion y
decision. Es decir, es una comparacion entre las habilidades, capacidades, aptitudes y
conocimientos de cada candidato con las exigencias del cargo, y es una decision entre los
candidatos comparados.

Métodos de Valoracion de Cargos

Los métodos de valoracion de cargos se basan en la idea de que cada puesto creado
dentro de una organizacion esta relacionado y tiene un significado propio y Gnico que puede
enlazar armoniosamente con otros puestos.

En ese sentido, los métodos de valoracion de cargos, segin Rios (2016), “engloban todo

un proceso mediante el cual se determina la importancia relativa de los cargos con respecto a los



23

otros que existen en la empresa, mediante la utilizacion de técnicas especificas que permiten

obtener informacidn de cada uno de ellos y compararlos (p. 142), los cuales se dividen en dos

grandes grupos: cualitativos y cuantitativos”.

Para esto se valoraran los diferentes tipos de métodos y sus caracteristicas, al igual que se

tomaran sus ventajas y sus desventajas.

Tabla 1

Clasificacion de métodos para evaluar cargos

Tipo de . o
P Método Descripcion
método
. Consiste en organizar los cargos de manera ascendente o
I Ordenamiento . .
Cualitativo descendente segun su relevancia dentro de la estructura

Cuantitativo

jerarquico

Clasificacion por
niveles

Sistema de puntuacion
por factores

Comparacion
estructurada de
factores

Evaluacion mediante
escalas y perfiles

Modelo de Turner para
valoracion de cargos

organizativa.

Agrupa los cargos en categorias predefinidas,
estableciendo una escala de valoracién basada en
caracteristicas comunes.

Método ampliamente utilizado que asigna valores
especificos a distintos aspectos del puesto para determinar
su importancia relativa.

Técnica que establece un orden jerarquico entre los cargos
al evaluar mdaltiples criterios de manera comparativa.

Herramienta analitica que desglosa el puesto en distintos
factores y los califica de manera individual, permitiendo
una valoracion mas detallada.

Estrategia que emplea andlisis matematicos y estadisticos
para calcular el peso especifico de cada componente del
cargo, ofreciendo mayor precision en la evaluacion.

Nota. La tabla presenta una clasificacion de los métodos utilizados en la valoracién de cargos,

diferenciando entre enfoques cualitativos y cuantitativos. Fuente. Rios, R. (2016). El talento

humano en los sistemas de gestion. Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion

(ICONTEC)
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Tabla 2

Ventajas y desventajas de los métodos de valoracion de cargos

Método Ventajas Desventajas

Pueden ser dificiles de justificar ante el
personal, ya que dependen de apreciaciones
subjetivas. Solo establecen jerarquias, sin
detallar la complejidad real de los cargos. La
ubicacidn, jerarquia y salarios actuales pueden
influir en la clasificacion, generando sesgos.
No analizan en profundidad los distintos
factores que conforman un puesto.

No requieren herramientas
matematicas ni analisis
estadisticos complejos. De fécil
Cualitativos aplicacién al basarse en una
clasificacion sencilla.
Econdmicos y demandan poco
tiempo de implementacion.

Permiten asignar puntuaciones
objetivas a cada cargo. Facilitan
Cuantitativos la justificacion de la clasificacion
ante el personal. Son aplicables
en empresas de cualquier tamario.

Nota. La tabla muestra una comparacion entre las ventajas y desventajas de los métodos

Su implementacién puede implicar costos
elevados.

cualitativos y cuantitativos en la valoracion de cargos. Fuente. Rios, R. (2016). El talento
humano en los sistemas de gestion. Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion
(ICONTEC)

Marco Legal

Tabla 3

Normativa aplicable en materia econémica y empresarial

Autoridad .,
Norma . Descripcion
emisora
Constitucion Politica Establece la carta normativa en materia econémica,
g , Pueblo de . ) . :
de Colombia, Articulo Colombia destacando la importancia de la actividad empresarial y

333 el papel del Estado en su fomento.
Decreto 410 de 1971  Presidente de  Disposicion legal que regula el comercio en Colombia
(Cddigo de Comercio) la Republica vy establece el Cédigo de Comercio.

Determina la obligatoriedad de inscripcion en el
Registro Nacional de Turismo (RNT) para la operacion
de establecimientos turisticos.

Congreso de  Introduce medidas para el fomento y desarrollo de la
Colombia micro, pequefia y mediana empresa.

Ley 300 de 1996, Congreso de
Articulo 61 Colombia

Ley 590 de 2000
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Autoridad

Norma . Descripcion
emisora
Decreto 1824 de 2001 Pre5|de:nt(? de Regula las actividades de Iqs operadores profesionales
la Republica  de eventos, congresos Y ferias.
Ley 905 de 2004 Congres_o de Modlflca la Ley 590 de_ 2000, fortal_eqlendo el_a_poyo a
Colombia las mipymes y estableciendo disposiciones adicionales.
Ley 1101 de 2006 Congres_o de I\/_Iodlfl_ca la Ley 300 de 1Q9E_S y establece nuevas
Colombia directrices en el sector turistico.
Conareso de Introduce cambios a la Ley 300 de 1996 y la Ley 1101
Ley 1558 de 2012 g de 2006, con el fin de mejorar la regulacién del

Colombia

turismo.

Nota. La tabla recopila diversas normativas relacionadas con la regulacion del comercio, el

turismo y el desarrollo empresarial en Colombia. Fuente. Autoria propia basada en la

informacion de las normas extraidas



26

Metodologia

Tipo de Investigacion
La idea del estudio corresponde a un tipo de investigacion descriptiva, teniendo en cuenta

que se orienta a ofrecer particularidades, atributos y caracteristicas concretas sobre el analisis del

proceso de reclutamiento y perfiles profesionales del proceso de contratacion de la compafiia

Banquete Monica del Risco Ltda., en Cartagena, sin establecer por qué ocurren. Prueba de ello lo

respalda Bernal (2010) al expresar que:
“Una de las funciones principales de la investigacion descriptiva es la capacidad de
seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y la descripcion
detallada de las partes, categorias o clases de ese objeto, pero no se dan explicaciones o
razones de las situaciones, hechos o fendmenos, etcétera”. (pag. 113)

Enfoque de la Investigacion
El enfoque del trabajo es cualitativo, debido a que:
El enfoque cualitativo tiene como objetivo investigar casos especificos y no a generalizar.
Su interés no es principalmente medir los fendmenos sociales, sino cualificar sobre la
base de definir caracteristicas y explicar como son percibidos por los propios elementos
dentro de la situacion que se estudia. (Bonilla, E. & Rodriguez, 2005 citado por Bernal,
2010, péag. 60)

Delimitacion Espacial y Temporal

Delimitacion Espacial
La monografia se desarrollara tomando como referencia la compafia Banquete Monica

del Risco Ltda. en Cartagena, Departamento de Bolivar.
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Delimitacion Temporal

La monografia comprendera un analisis de la informacion tedrica y conceptual durante
los meses agosto del 2023 y junio de 2024.
Fuentes de Informacion
Fuentes de Informacion Secundarias

Para la elaboracion de la monografia se utilizaron este tipo de fuentes en lo que concierne
a articulos de revistas especializadas, articulos de prensa, trabajos de grado y libros digitales e
impresos sobre el reclutamiento y seleccion de personal, documentacion digital de la empresa,
seleccidn, contratacion y perfiles laborales del personal como elemento clave para aumentar la
competitividad empresarial.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas a Emplear

Revision Documental. Consiste en el escrutinio y analisis de la informacion institucional
contenida en informes de gestion humana de la compafiia Banquete Monica del Risco Ltda., en
Cartagena, especialmente los relacionados con los procesos de reclutamiento, andlisis de perfiles
laborales, seleccion y contratacion de personal.
Instrumento

En concordancia con las técnicas sugeridas, como instrumento de recoleccion de datos, se
utilizaran fichas impresas para registrar informacidn precisa contenida en cada uno de la
documentacidon corporativa que se termine consultando.
Poblacion

El conjunto poblacional esta constituido por los empleados de la compafiia Banquete

Monica del Risco Ltda.
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Analisis e Interpretacion de Datos

Una vez puesto en practica el instrumento de recoleccién de datos, la informacion
obtenida fue organizada, categorizada, analizada e interpretada por la investigadora, basandose
en la habilidad y la suspicacia de estos para descubrir patrones y temas comunes entre diferentes
registros, experiencias y documentos, que, a su vez, permitieran clasificar cualidades,

acontecimientos y puntos de vista en el contexto trabajado.
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Describir el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal de la Compafia de
Banquete Mdnica del Risco Ltda en Cartagena

Descripcion de la Compafia Banquete Mdnica del Risco Ltda

La compariia Banquete Monica del Risco Ltda. pertenece al sector terciario de la
industria de eventos en Colombia, que hace parte del sector Turismo. Nacid hace 24 afios para
dar respuesta a las necesidades organizacionales y atencion de eventos sociales y corporativos.
Brinda asi apoyo logistico al sector turistico y comercial de la ciudad de Cartagena de Indias.

En la actualidad se ha establecido como una microempresa especializada en el apoyo
logistico de entidades oficiales, hoteles, colegios, universidades, instituciones y personas que
requieran, para sus eventos, el suministro del servicio de catering y alquiler de implementos,
ofreciendo el servicio de decoracion y ambientacidn de eventos.
Servicios de la compafia Banquete Monica del Risco Ltda
Tabla 4

Servicios ofrecidos por Banguete Ménica del Risco Ltda

Categoria de servicio Descripcion

Organizacion de Se brinda asesoria integral en la planificacion de eventos sociales,
eventos sociales adaptando la decoracion y los implementos segun la ocasion.

Tipos de eventos . . . . . .

socr:)iales Bodas - Quinceaiios - Bautizos - Aniversarios - Celebraciones prenatales
Atencién de eventos Se disefian experiencias personalizadas para empresas, garantizando un
corporativos servicio profesional en eventos empresariales.

Desayunos ejecutivos - Coffee break - Pasabocas - Cocteles - Almuerzos

Servicios de caterin . -
g empresariales - Cenas de gala - Banquetes tematicos

Alquiler de Se provee mobiliario y elementos necesarios para garantizar el exito del

implementos evento, incluyendo sillas, mesas, vajilla y decoracion.

Obciones de Sillas (diferentes estilos y materiales) - Mesas de distintas formas y

mgbiliario tamanios - Salas lounge y mobiliario para eventos - Pérgolas y escenarios
para bodas

Implementos Vajillay cristaleria - Cubiertos y dispensadores - Bandejas y accesorios

adicionales para alimentos - Elementos decorativos personalizados
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Categoria de servicio Descripcion
Decoracion y Se disefia la ambientacion del evento considerando las ideas y
ambientacion necesidades del cliente, integrando accesorios innovadores.

Arreglos florales - luminacidn especializada - Tematizacion de espacios -
Escenarios con decoracion colonial o moderna - Barras acrilicas y
accesorios decorativos

Se ofrece asistencia especializada en la distribucion de mobiliario,
Montaje y logistica  ubicacion de mesas, organizacion de la manteleria y disposicion de luces
y sonido.

Nota. La tabla presenta los servicios proporcionados por Banquete Ménica del Risco en la

Elementos de
ambientacion

organizacion de eventos, incluyendo planificacion, catering, decoracién y alquiler de
implementos. Fuente. Autoria propia basada en https://www.banquetesmonicadelrisco.com/
Misién, Vision, Valores Corporativo

Mision. Ofrecer nuestros servicios en la organizacion, montajes de eventos y reuniones
sociales, presentando respuestas oportunas para las necesidades inmediatas de nuestros clientes
en cuanto a la planeacion, organizacion y ejecucion de eventos, ofreciendo calidad en nuestro
servicio.

Vision. Ser empresa lider en la organizacion y atencion de eventos, comprometida con el
crecimiento de la ciudad y del pais en el sector turistico y comercial, ofreciendo servicios que
optimicen y fortalezcan el crecimiento para todos, dando asi una satisfaccion al cliente.

Valores corporativos:

Compromiso

Trabajo en equipo

Mejoramiento continuo

Empatia

Respeto

Confianza


https://www.banquetesmonicadelrisco.com/
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Innovacién
Figura 1

Organigrama de la compafiia

Gerente General

ibli Director Jefe de Banquetes ioni
Contador Publico Comercial Eventgs y Recepcionista Aseo General
|
[ I | I ]
I Decorador Chef | Fotografo | | Mesero DJ
|_ Deseﬁ_ador Aucxiliar de cocina
grafico

Fuente: Autoria Propia
Tipo de Personal que se Contrata en la Compafiia

La Compafiia Banquete Mdnica del Risco Ltda. se caracteriza por contar con dos tipos de
empleados: el personal permanente y el personal temporal.
Personal Permanente

Es aquel que ocupa una vacante creada por la Representante Legal (Gerente General) y
autorizada por la Junta de Socios de la compafiia. Goza de prestaciones legales y contrato a
término indefinido. El beneficio que obtiene la empresa al implementar esta modalidad de
contratacion es que eleva la moral de la fuerza de trabajo, se crea mayor compromiso y
cumplimiento de los empleados hacia la empresa, lo que significa que son mas leales. Si no tiene

empleados a tiempo completo comprometidos con el desarrollo del negocio, no podréa crecer.
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Personal Temporal

Se refiere a aquellos empleados que se vinculan a la compafiia de organizaciones de
eventos con contrato por obra o labor, para ocupar temporalmente una plaza en la cual se
necesita para la fomentacion de reuniones sociales y corporativos, bien sea cubriendo un montaje
0 desmontaje de cualquier evento, atencion del evento, alquiler de implementos, decoraciones y
catering. Dicho personal tiene derecho a salario ordinario solo por dias laborados con
prestaciones sociales: salud, pension, ARL, etc. Cabe notar que este tipo de contrato puede ser a
tiempo parcial o completo, y se concierta para la realizacion de una obra o prestacién de un
servicio determinado.
Estructura de Cargos y Perfiles Laborales de la Compafiia Banquete Mdnica del Risco
Ltda

Para nadie es un secreto que las empresas son concebidas con un proposito principal:
generar ganancias a sus socios mediante la produccién de un bien o servicio diferenciado. En tal
virtud, cada una de ellas hace uso del talento humano, de recursos econémicos y tecnoldgicos
para transformar materias primas en productos o servicios y lograr asi satisfacer una necesidad.
Siendo el primero la principal ventaja competitiva de las compafiias de nuestro tiempo, donde las
areas de Gestion Humana actualmente tienen el gran desafio de reclutar, seleccionar, contratar y
retener a empleados talentosos, que cada vez son mas escasos.

En atencion a esta coyuntura, Garcés et al. (2016) aseguran que:

“La retencion de empleados es una practica que recientemente ha tomado importancia en
las organizaciones, ya que permite identificar personas en puestos claves dentro de la empresa y
tomar medidas para garantizar que permanezcan en la misma. Y también se debe retener al

personal no solo de cargos importantes, sino aquellos con una larga trayectoria en la
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organizacion que les ha permitido tener conocimiento acerca del funcionamiento de la misma”.
(pag. 110)

Tan reveladora es esta realidad para autores como Montoya y Boyero (2016), quienes se
han animado a abrir importantes debates en relacion con el hecho de que “la ventaja competitiva
de una organizacion se mide por aspectos como la participacion, motivacion, conocimientos,
competencias y habilidades que posean sus empleados, esforzandose por lograr el resultado
deseado y que hacen que la organizacion se diferencie de las demas”.

En ese orden de ideas, dada la administracion centralizada de la Compafiia Banquete
Monica del Risco Ltda., en Cartagena, se ha logrado conocer que las actividades de gestion de
talento humano son realizadas por la Gerente General, quien se encarga directamente de reclutar,
seleccionar y contratar al personal necesario para el funcionamiento de la empresa, lo que denota
una realidad contraria al deber ser expuesto. De esta manera, se habla entonces, de una estructura
organizacional incipiente que carece de unos roles y perfiles bien definidos, conformada por siete
(7) empleados permanentes distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 5

Estructura del personal en Banguete Monica del Risco Ltda

Categoria Cargo Perfil Funciones principales

Profesional en Administracion o Supervision general, gestion
Economia con experiencia en el financiera y captacion de

Personal Gerente
permanente  General

sector. clientes.
Contador Especialista en Finanzas con Administracion contable y
Publico mas de 5 afios de experiencia. tributaria de la empresa.
Director Profesional en Mercadeo y Investigacion de mercado y
Comercial Ventas. captacion de nuevos clientes.

Formacion en Hoteleria y
Turismo, con certificacion en
planificacion de eventos.

Jefe de
Banquetes

Organizacién y supervision de
eventos.
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Categoria Cargo Perfil Funciones principales
- . Creacion de conceptos
Experto en disefio de espacios y . -
Decorador : ., decorativos y adaptacion a las
ambientacion. ) .
necesidades del cliente.
— Técnico o tecndlogo en Atencidn a clientes y soporte
Recepcionista . i L
administracion. logistico.
. . Mantenimiento de las areas de
Aseo General Bachiller académico.
la empresa.
Personal Profesional en Gastronomia con Creacion de menus y
Chef experiencia en restaurantes y supervision del equipo de
temporal .
hoteles. cocina.
- Apoyo en la preparacion de
Auxiliar de - . poy preparacic
. Técnico en cocina. alimentos y mantenimiento del
Cocina ) .
area de trabajo.
DJ Técnico en produccion musical ~ Seleccion y mezcla de musica
y audio. acorde al evento.
Mesero Capacitacion en atencion al Atencion a los invitados y
cliente y servicio de mesa. servicio de alimentos.
. Formacion en fotografia Registro audiovisual de
Fotografo .
profesional. eventos.
Disefador . N Desarrollo de material visual
. Formacion en disefio grafico. :
Gréfico para eventos y promociones.

Nota. La tabla presenta la estructura del personal en Banquete Moénica del Risco, diferenciando

entre empleados permanentes y temporales segin su funcién y nivel de responsabilidad. Fuente.

Autoria Propia

Describir de la Situacion Actual del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de la Compafiia

Banquete Mdnica del Risco Ltda

La compafiia Banquete Monica del Risco Ltda presenta las siguientes caracteristicas en

relacion a su proceso de reclutamiento y seleccion:

La persona encargada de reclutar y seleccionar no esta capacitada para planificar y

realizar el proceso de forma apropiada.
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La empresa no realiza el analisis del puesto de trabajo, descripcion del puesto de trabajo y
de las especificaciones del puesto. Debido a esto falta un adecuado disefio del perfil del puesto
de trabajo o perfil del cargo.

No se lleva a cabo la planeacion de recursos humanos para asegurarse de contar con el
personal necesario para lograr los objetivos definidos en su planeacion estratégica.

No tiene definidas cada una de las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal.

La empresa carece de un proceso de seleccion de personal por competencias, con el cual
podria lograr introducir nuevos talentos y competencias a la organizacion.

No se aplican todas las técnicas de seleccidn necesarias para conocer, comparar y escoger
a los candidatos adecuados.

Como resultado de la entrevista de apoyo realizada a la Gerente General, se destaca que,
como consecuencia de la falta de un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion, se ha
generado reduccién de la productividad debido a la deficiencia y errores en la ejecucion de los
procesos Yy esto provoca una alta rotacion de personal a causa de que muchos empleados
operativos no cuentan con el perfil profesional y demas competencias requeridas para ejercer los

cargos.
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Identificar el Proceso de Atraccion y Seleccion de Personal con Base en la Informacion
Documentada y Sustentada por Algunos Autores con el Fin de Evidenciar Aspectos de
Mejora

Hoy, las exigencias y la competencia en el mercado han llevado a las empresas a
implementar acciones que aseguren la participacion de sus bienes y servicios en dicho mercado.

Por tal motivo, se busca mantener multiples ventajas competitivas, lo que exige a los
empresarios que conozcan herramientas pertinentes, para lograr consolidar los recursos humanos
que integraran la empresa. Asi mismo, hay que tener en cuenta que capacitar adecuadamente al
personal necesario, para crear un grupo de trabajo competitivo, es muy complejo y lleva muchos
afios. Es por esta razon que las empresas consideran cada vez mas los recursos humanos como su
activo mas importante; y la administracion de estos, una tarea fundamental para el crecimiento
empresarial.

La gestion del talento humano tiene como propésito conquistar y mantener personas que
sean proactivas y den el maximo de si mismas, para lograr el éxito organizacional. Por tanto, los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal deben ser llevados a cabo de forma correcta,
ya que, se tiene que escoger la persona mas idénea para cubrir puestos vacantes segun las
necesidades de la empresa.

Toda empresa, para que sea efectiva, debe trabajar de forma coordinada con cada uno de
sus integrantes gque estan organizados en un conjunto de cargos funcionales y jerarquicos para
lograr cumplir con su misién y vision. En sintesis, las organizaciones son creadas con un
propdsito y requieren de un conjunto de actividades y de personas con roles que interactden y

cooperen entre si, para lograr objetivos comunes.
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Requisitos para el Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal

Previo al reclutamiento y seleccion de personal, se hace necesario realizar el analisis del
puesto y la planeacion de recursos humanos. A continuacion, se definen cada uno de estos
conceptos:

Analisis del Puesto

El puesto de trabajo, entendido por Ramirez (2019) como:

“Un conjunto de tareas, obligaciones y funciones interrelacionadas y asignadas a un
empleado para ser realizadas a tiempo parcial o completo, temporal o permanente, y cada puesto
de trabajo tiene un lugar en la estructura organizacional. Estos constituyen el medio que emplean
las empresas para asignar y utilizar al personal con el fin de alcanzar los objetivos
organizacionales a partir de estrategias especificas”. ( pag. 23)

Cuando los empleados acttan de forma que hacen un buen uso de sus capacidades y
habilidades, la organizacidn puede sacar provecho de las oportunidades del entorno y
contrarrestar las amenazas que rodean sus negocios. Por consiguiente, el analisis del puesto de
trabajo es un proceso primordial del que dependen muchas de las actividades de gestion de los
recursos humanos; y su intencion es proporcionar informacion detallada sobre como realiza la
organizacion sus funciones, como tiene asignadas responsabilidades y, por ende, cémo la
organizacion trata de lograr sus objetivos.

El anélisis del puesto de trabajo en la opinién de Dolan et al. (2007), lo define como:

“Es el proceso de describir y registrar el proposito de un puesto de trabajo, sus principales
funciones y actividades, las condiciones bajo las que éstas se realizan y los conocimientos,

habilidades y aptitudes requeridas. El analisis del puesto de trabajo comprende dos tareas
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principales: la descripcion del puesto de trabajo y la especificacion de los requisitos del puesto
de trabajo”. (pag. 57)

La descripcion del puesto de trabajo proporciona informacidn sobre un puesto especifico,
al crear una declaracion escrita de lo que debe hacer un empleado, como debe hacerlo, cuando y
donde debe hacerlo, el objetivo de su labor y bajo qué condiciones.

Por otro lado, la especificacion de un puesto de trabajo incluye los requisitos
intelectuales, competencias y cualidades como: la capacidad, el conocimiento, la experiencia
previa y la personalidad que debe tener la persona para calificar para el puesto.

Con toda la informacion del analisis, descripcion y especificacion del puesto de trabajo se
puede finalmente disefiar lo denominado: el perfil del puesto de trabajo; y, segun Aprendamos
Psicologia (2022), “son descripciones concretas de las caracteristicas, tareas o cometidos y
responsabilidades que tiene un puesto en la organizacion, asi como los conocimientos,
experiencia y competencias que debe tener la persona que lo ocupe.”

Las fuentes de informacion que pueden utilizar las empresas para recopilar la
informacidn que necesitan para realizar el andlisis y la descripcion de puestos de trabajo pueden
ser la combinacidn de técnicas de investigacion como: entrevistas a jefes directos o integrantes
del area de recursos humanos y al empleado. La observacion en la cual el analista observa al
ocupante del puesto en su labor y registra sus caracteristicas como son: tiempo dedicado, entorno
de trabajo, tareas realizadas, herramientas utilizadas, entre otros. Y otra fuente de informacion es
el uso de instrumentos como cuestionarios aplicados al empleado en relacién a las obligaciones,
las habilidades, conocimientos y aptitudes necesarios para su puesto de trabajo.

Planeacion de Recursos Humanos

De acuerdo con Mendoza et al. (2016)
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“La planeacion de recursos humanos es el proceso que busca asegurar el méximo
aprovechamiento del personal con el que cuenta la empresa y proporcionar los recursos humanos
adecuados para satisfacer las necesidades futuras de la organizacion.” (pag. 70).

Partiendo de lo anterior, la planeacién de recursos humanos prepara a la organizacion
para lograr sus objetivos estratégicos atrayendo, motivando y desarrollando al personal
necesario, para garantizar el buen funcionamiento de la organizacion.

El Proceso de Reclutamiento

Segun Amo (2019), el reclutamiento:

“Es el proceso por el cual una organizacion busca identificar empleados potenciales que
cumplan con los requisitos necesarios para desempefiar un trabajo especifico; y asegurar que
haya suficientes candidatos, para luego seleccionar a algunos de ellos en funcién de las
exigencias del trabajo y las caracteristicas de los postulantes. Es importante tener en cuenta que
el primer paso para atraer candidatos es comprender la empresa y sus necesidades”. (pag. 9).

Por consiguiente, no se limita a la busqueda de perfiles para satisfacer las necesidades de
la empresa, sino que también se busca conquistar y atraer a profesionales a quienes se les pueda
ofrecer un plan de carrera, asi como un ambiente laboral agradable y otros beneficios.

Los principales motivos por los cuales el reclutamiento es un proceso relevante para las
empresas son:

El reclutamiento precede y a la vez condiciona la seleccion de personal. Si el
reclutamiento se realiza de manera deficiente, pueden ingresar personas inadecuadas en el
proceso de seleccion, lo que resulta en pérdida de tiempo y costes adicionales. La Seleccion y

contratacion de personas no idéneas pueden llevar a consecuencias negativas, tales como:
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deterioro del ambiente de trabajo, disminucién en la calidad de los productos o servicios,
aumento en el riesgo de accidentes y reduccién de la competitividad de la empresa, entre otros.

Reclutar no solo se trata de atraer candidatos a una empresa, sino también de aumentar la
posibilidad de que estos permanezcan en la empresa. Considerando que este proceso es el primer
contacto que tiene el candidato con la empresa y es importante, pues se crean en el futuro
trabajador expectativas sobre la empresa y el puesto de trabajo, que se deben satisfacer para
lograr retenerlo.

El proceso de reclutamiento comprende las siguientes etapas:

Inicialmente, el area de recursos humanos no tiene autoridad para realizar actividad de
reclutamiento sin la aprobacion de la direccidn de la organizacién. Y esto mediante la solicitud
previa conocida como solicitud de requerimiento de personal, que esta impulsada por la
deteccidn de la necesidad de cubrir un puesto de trabajo dentro de la organizacion.

Posteriormente, el proceso se debe basar en la informacion del puesto. Para esto se
necesita el analisis del puesto y el perfil del cargo, para conocer las caracteristicas que deben
reunir los candidatos.

Luego de realizado el analisis, se procede a elegir las fuentes, que pueden ser internas y/o
externas. De ellas dispondra la empresa, para llevar a cabo este proceso y, dependiendo de estas,
se utilizaran técnicas para beneficiar al proceso.

A continuacion, se evalla para verificar que los elementos a emplear sean apropiados. Si
son apropiados, se procede finalmente a la seleccién.

En relacion con las fuentes de reclutamiento, se debe emplear la mas adecuada, para
buscar potenciales candidatos y para divulgar la vacante que contiene la descripcion del puesto.

La eleccidn de la fuente dependera de los recursos que se pueden disponer, de la urgencia por
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cubrir la vacante o del nivel de profesionalismo del perfil, entre otros. Las fuentes, tanto interna
como externa, no son excluyentes entre si, por lo cual se puede escoger un reclutamiento con
fuentes mixtas, que incluya ambas fuentes, con lo que se puede llevar a tener una mayor cantidad
de candidatos apropiados para la vacante a cubrir. A continuacion, se detallan cada una de las
fuentes y técnicas de reclutamiento:

Reclutamiento Interno y sus Técnicas

El reclutamiento interno, para Chiavenato (2020) se define como:

“Se produce cuando la empresa trata de cubrir una vacante con sus actuales
colaboradores, a través de ascensos 0 promociones que implican puestos mas altos; y, por tanto,
mas complejos, pero dentro de la misma area de actividad de la persona. Y también esta la
transferencia de personal, que hace referencia a los puestos del mismo nivel, pero que implican
otras habilidades y conocimientos situados en otra area de actividad de la organizacion. (pag.
102)

Existen muchas formas de anunciar las vacantes internamente y, suelen encontrarse en
los tablones de anuncios; el boca a boca también se puede difundir de otras formas, como
boletines, circulares o las reuniones de la compafiia.

Este proceso también ofrece ventajas como: igualdad de oportunidades a todos sus
colaboradores y mejora su motivacion, lo que contribuye a la retencién de personal.

Reclutamiento Externo y sus Técnicas

Consiste en que los puestos vacantes son cubiertos por candidatos idéneos que estan
fuera de la empresa. Estos candidatos, al ser reclutados en el mercado laboral, son personas
desconocidas para la organizacion, quienes deben someterse a pruebas y ser evaluadas a través

del proceso de seleccion.
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Permiten traer a la empresa personas con ideas nuevas que pueden contribuir a dar
respuestas a problemas internos de la organizacion. Ademas, al elegir esta fuente de
reclutamiento, se puede contar con personal capacitado, lo que resulta en un ahorro de tiempo y
dinero en formacion del personal, especialmente cuando se necesitan de estas habilidades
especificas de manera inmediata.

Las técnicas de reclutamiento externo son:

Las Bases de Datos de Solicitantes. Estan formadas por las solicitudes de empleo
recibidas de forma espontanea por los candidatos, asi como por recomendaciones o sugerencias
de terceros, y por los candidatos restantes de otros procesos de seleccion.

Referidos o Recomendaciones de los Empleados. Son conocidas como una red de
contacto creadas por los empleados para reclutar candidatos. Estos candidatos ya vienen con
informacidn sobre la empresa y las caracteristicas del puesto de trabajo al que aspiran y ademas
generan confianza en el empleado que los recomienda para desempefiar la labor. Asi mismo, esta
técnica de reclutamiento es de bajo costo y es util cuando un perfil no es muy facil de encontrar
en el mercado.

Las Agencias de Colocacion de Empleo. Se han convertido en uno de los medios mas
utilizados, ya que son organizaciones que se dedican especificamente a reclutar y seleccionar
personal de acuerdo con las necesidades de las empresas contratantes.

Las Empresas de Trabajo Temporal. Se encargan de proporcionar a otras empresas
personal contratado por ellos mismas.

Las Instituciones Técnicas y Educativas. Proporcionan una oportunidad valiosa para

reclutar candidatos en procesos de formacion o recién graduados. Este reclutamiento no es
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adecuado para ocupar puestos que requieren experiencia laboral y se suelen utilizar en la
contratacion de practicantes o perfiles janior.

Anuncios de Prensa. Anteriormente, era considerado el principal medio de
reclutamiento debido a su amplia difusion de la oferta y la facilidad para describir el perfil del
puesto de trabajo. No obstante, en los tiempos actuales, las redes sociales e internet han relegado
a un segundo plano a dichos medios.

Internet. Es el medio de reclutamiento externo mas utilizado debido a sus ventajas
similares a un anuncio en prensa, pero con un costo mas bajo y una mayor eficiencia en la
gestion de las ofertas de empleo. Las empresas pueden publicar sus ofertas en portales de empleo
digitales o en sus propias paginas webs.

Las Redes Sociales. Son ampliamente utilizadas como uno de los principales canales
para reclutar talento humano debido a su rapidez y eficiencia en el proceso. El reclutamiento 3.0
se logra a traves de las redes sociales como LinkedIn, Twitter, Facebook, entre otras. Los
candidatos son quienes publican su perfil profesional con la intencién de coincidir con el perfil
que las empresas requiere. Asi mismo, las compafiias tienen la posibilidad de difundir una red de
empleo en una plataforma de redes sociales empresariales.

El Proceso de Seleccion

De acuerdo con lo afirmado por Chiavenato (2020), el proceso de seleccion comprende
dos procesos fundamentales: la recopilacion de informacidn sobre los candidatos a un puesto de
trabajo y la determinacion de quien debe ser contratado. Es esencial que este proceso asegure que
el individuo tenga las habilidades, conocimiento y competencias requeridas para el puesto de
trabajo y la organizacion, aumentando la probabilidad de que el empleado este satisfecho y se

convierta en un elemento productivo a largo plazo. ( pag. 117). La principal ventaja de este
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proceso es que la organizacion se asegura de disponer del personal con las competencias
necesarias, para contribuir al logro de los objetivos estratégicos.

La seleccion de talentos y competencias implica una serie de etapas o fases que los
candidatos deben atravesar. Aquellos que logran superar los obstaculos avanzan hacia las
siguientes etapas. Si no pueden superar las dificultades, son rechazados y excluidos del proceso.
Usualmente, el proceso de seleccion emplea una variedad de técnicas y procedimientos que se
adaptan al perfil y nivel de complejidad del puesto a ocupar.

Figura 2

Proceso de seleccidn de talentos y competencias

1. Solicitud o 2.Entrevista 3. Pruebas y
requisicion de inicial de examenes de 4. Entrevistas
personal. filtro seleccién
Analisis y Examenes
decision meédicos y
fisicos

Fuente. Chiavenato, 1. (2020). La Gestion del Talento Humano. Ciudad de México: McGraw-Hill.

Técnicas de seleccion de personal son:

Entrevistas. Es un proceso de comunicacion en el que interactian dos 0 mas personas
para conocerse mutuamente. Por un lado, esta quien toma la decision o entrevistador y por el otro
lado esté el candidato al puesto. En la entrevista el entrevistador puede evaluar el
comportamiento y las reacciones del candidato.

Pruebas de Conocimiento. Estos son instrumentos que permiten evaluar el nivel de
conocimientos generales y los especificos de un candidato, los cuales son necesarios para cubrir

el puesto de trabajo.
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Pruebas Psicoldgicas. Es un test de comportamiento donde se miden las aptitudes del
candidato. Esta clase de pruebas se enfoca en evaluar las habilidades, aptitudes, intereses o
caracteristicas del comportamiento humano.

Técnicas de Simulacidn. Son técnicas que consisten en plantear situaciones hipotéticas
donde los participantes asumen el rol principal de esas situaciones. Lo que le permite al
reclutador observar comportamientos que les indican las competencias que posee el candidato.

Examenes Médicos y Fisicos. Los examenes médicos se pueden utilizan junto con
pruebas de capacidad fisica para garantizar que el solicitante este en buen estado de salud y
proporcionan un documento a la empresa que evite que los trabajadores reclamen

compensaciones laborales por lesiones que tenian antes.
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Sugerir Mejoras en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal en la Compafiia
de Banquete Modnica del Risco Ltda en Cartagena
Figura 3

Sugerencia de proceso de reclutamiento y seleccién del personal
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Fuente. Autoria Propia.
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Asi mismo, se sugieren las siguientes mejoras en el proceso de incorporacion de personal:

Realizar el analisis del puesto de trabajo que comprende: la descripcion del puesto de
trabajo y la especificacion de los requisitos del puesto de trabajo.

La empresa debe hacer la planificacion de recursos humanos para implementar planes y
programas que aseguren la disponibilidad en nimero y tipo de personas apropiadas para realizar
el conjunto de acciones concretas de la estrategia empresarial formulada en la planeacién
estratégica para alcanzar los objetivos organizacionales.

Implementar cada una de las etapas del proceso de reclutamiento y seleccién
recomendadas en esta monografia.

Crear una estrategia de employer branding enfocada en construir una marca empleadora
solida y comprometida para los trabajadores destacando la cultura, valores y beneficios laborales.
Con esta estrategia la empresa puede atraer y retener al mejor talento.

Utilizar técnicas de reclutamiento externo como:

Las redes sociales en las cuales la compafiia tiene la posibilidad de difundir sus puestos
vacantes en una plataforma de redes sociales empresariales.

Los referidos que son conocidas como una red de contacto creadas por los empleados
para reclutar candidatos que poseen informacion sobre la empresa y las caracteristicas del puesto
de trabajo, con lo cual se podria suponer que compartan los valores y objetivos del negocio y

estarian alineados con su cultura, facilitando su adaptacion al clima de la organizacion.
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Discusion

Procedimiento de Captacion y Eleccion de Empleados para la Compafia de Banquete
Monica del Risco Ltda

El estudio efectuado sobre el proceso de seleccion y reclutamiento en la compariia de
eventos pone de manifiesto la relevancia de una estrategia planificada para asegurar que los
perfiles escogidos en dicha empresa se alineen a la demanda operativa del negocio. Esto ayudaria
a asegurar que los candidatos elegidos se ajusten a las necesidades de este tipo de compaiiias,
destacadas por su dinamismo, su énfasis en la personalizacion de servicios y con procesos de
talento humano que sean tanto eficaces como versatiles.
Resultados en Comparacion con Objetivos

La investigacion confirma que, a pesar de que el reclutamiento basado en redes sociales y
sugerencias internas facilita la rapida ocupacion de puestos vacantes, puede poner en riesgo la
diversidad de talento y la innovacién creativa. Este descubrimiento concuerda con la meta de
detectar oportunidades para optimizar la contratacion de personal capacitado y propone la
importancia de integrar herramientas tecnoldgicas mas completas y entrevistas mas
estructuradas, con el fin de disminuir la improvisacion en la seleccion.
Relacion con el Marco Teorico

Segun Chiavenato (2017), un proceso de seleccidn eficaz abarca criterios objetivos y
subjetivos para valorar habilidades técnicas y destrezas blandas. En este escenario, la necesidad
de entrevistas y evaluaciones destacan la relevancia de establecer indicadores de evaluacion que
tengan en cuenta tanto la creatividad como la habilidad para laborar bajo presion, elementos

cruciales en la decoracion y coordinacién de eventos.
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El Reto: La Rotacion

En esta compaiiia, la rotacion se atribuye principalmente a la desconexion entre las
expectativas laborales de los solicitantes frente a las condiciones reales de la empresa. Esto
sumado a la falta de un plan de incorporacion de personal lo que apoya las observaciones de
autores como Dessler (2020) acerca de la relevancia de la incorporacion y el onboarding en la
conservacion del talento.
Restricciones Reconocidas
Uno de los retos mas significativos que se hallaron en el estudio fue la ausencia de
documentacidn oficial acerca de los procesos de seleccion. Esto obstaculiz6 una valoracion

exacta del efecto de cada fase del procedimiento.
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Conclusiones

El proceso de seleccion y reclutamiento es fundamental no solo para la empresa de
Banquete Monica del Risco Ltda. sino para cualquiera que desee permanecer protegida en el
mercado. No se trata de contratar por contratar, sino de realizar un proceso riguroso que optimice
esa inversion en capital humano y retenga el talento en beneficio de los resultados de la
compaiiia. Se les sugiere a los tomadores de decision de esta empresa buscar candidatos no sélo
que tengan el conocimiento y las competencias para desempefiar el rol, sino que estén alineados
con la cultura de la organizacion con el fin de quedarse por mas tiempo y blindar a la empresa no
solo de los costos directos que implica este proceso sino de la pérdida de conocimiento y
afectacion en el ambiente laboral.

Todas estas practicas de seleccion mencionadas a lo largo de este documento tienen sus
ventajas y debilidades y lo efectiva que resulten dependeran del contexto por el que esté
atravesando la organizacidn, para este caso puntual, la empresa de banquetes podria revisar la
posibilidad de realizar su proceso de seleccion y reclutamiento a través de los referidos, una
técnica de reclutamiento que puede ayudar a la integracion mas rapida de los nuevos
colaboradores a la cultura organizacional e impactar en el indicador de rotacién que manifiesta la
compafiia.

Los postulados referidos casi siempre estan familiarizados con la cultura de la empresa a
través de sus contactos gue trabajan en la organizacion, esto podria suponer que compartan los
valores y objetivos del negocio lo que significaria que tiendan a quedarse mas tiempo en la
empresa al estar alineados con su cultura, ademas de una adaptacién mas rapida al clima de la

organizacion y menores riesgos contractuales al ajustarse a sus roles.
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También esta practica podria propiciar trabajadores con un mayor grado de compromiso
con sus actividades laborales, sin contar los costos que se ahorra la empresa en cuanto a
publicidad y tiempo de seleccion.

Para la empresa de banquetes esta estrategia podria resultar de valor para consolidar una
fuerza productiva mas conectada a los valores y vision de la empresa. En todo caso, vale la pena
hacer un mix entre todas las técnicas de reclutamiento mencionadas y descritas anteriormente en
el documento para asegurar la pluralidad y calidad de los aspirantes.

Con estas mejoras se espera que la compafiia de Banquete Monica del Risco posea un
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal bien definido, en el que se busque, entre los
candidatos reclutados, a los méas adecuados cumpliendo con las competencias requeridas para

cubrir los puestos vacantes y satisfacer asi las necesidades de la organizacion.
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Recomendaciones

Hacer un estudio comparativo con empresas no necesariamente del mismo sector de
eventos, sino precisamente, de otras industrias creativas, podrian aportar insights adicionales
sobre practicas mas innovadoras aplicables al sector de eventos.

Promover otro tipo acciones menos tradicionales para complementar el proceso de
seleccidn tales como simulaciones de situaciones reales donde los aspirantes puedan tener un
acercamiento al trabajo operativo que desempefiaran; preguntas abiertas para medir la alineacién
de los futuros candidatos con la cultura de la empresa o entrevistas grupales en la que se pueda

ver el espiritu de trabajo en equipo en algun desafio cotidiano de la empresa con otros pares.
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Apéndices
Apéndices A

Formato Entrevista a Gerente General de la compafiia

Planificacion de la Entrevista
Nombre del entrevistado: Mdnica del Risco.
Cargo: Gerente General
Empresa: Banquete Moénica del Risco Ltda.
Cuestionario

1. ¢Laempresa como se actualiza de las tendencias del mercado laboral y como aplica ese
conocimiento luego en su proceso de seleccién y reclutamiento?

2. Describame como se lleva el proceso de seleccion al interior de la empresa y si se trabaja
en colaboracion con otras areas para atender las necesidades de seleccion que surgen en
la empresa.

3. ¢Como evallan la afinidad cultural de los aspirantes a la empresa y qué estrategias
utilizan para que estén alineados a sus valores y metas del negocio?

4. ¢Qué estrategias usan para retener el talento en su capital humano?

Nota. Se realizé una breve entrevista de apoyo a la Gerente General de la compafiia Banquete
Monica del Risco Ltda. en Cartagena, sobre la situacion actual del proceso de reclutamiento y

seleccion de personal. Fuente. Autoria Propia



Apéndices B

Formato de Perfil del Puesto de Trabajo

S7

Perfil del Puesto de Trabajo
Denominacion o nombre del puesto:
Objetivo del puesto de trabajo:
Funciones del puesto:
Lugar de trabajo:
Cometidos (tareas):
Para uso exclusivo de recursos humanos.
Denominacion del puesto de trabajo:
Cadigo del puesto de trabajo:
Tienda/Dpto.:
Revisado por:
Autorizado por:

Firma

Cadigo:

Fuente. Autoria Propia



