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Resumen

La seleccion de persona es un procedimiento clave para el éxito competitivo en las
organizaciones; es por ello que se llevd acabo € estudio de investigacion en laempresa
Magnum Logistics SAS en Palmira - Valle, donde se establecieron los procedimientos para el
mejoramiento del proceso de seleccion de personal g ustando mejoras que conlleven a
cumplimiento de |os objetivos organizacionales.

El aumento de rotacion de personal fue un factor clave paratener en cuentaen e
proyecto, evidenciando caidas en la productividad y pérdidas financieras. De dli surge la
necesidad de escoger €l personal idoneo para el desarrollo de cada una de las funciones,
garantizando disefiar un procedimiento con los lineamientos y secuencias establecidas parala
seleccién de personal, logrando gerenciar 10s procesos | ogisticos con responsabilidad y seguridad
através del conocimiento, lainnovacion y latecnologia

Palabr as claves: reclutamiento, productividad, procedimiento, problema, resultados.
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Abstract

Personnel selection isakey procedure for competitive success in organizations, which is
why the research study was carried out at the company Mé&gnum Logistic SAS, in PamiraValle,
where the procedures for the improvement of the selection process were established of personnel
adjusting improvements that lead to the fulfillment of the organizational objectives.

Theincrease in staff turnover was a key factor to take into account in the project,
showing dropsin productivity and financial losses, hence the need to choose the ideal staff for
the development of each of the functions, guaranteeing the design of a procedure with the
guidelines and sequences established for the selection of personnel, managing the logistics
processes with responsibility and safety through knowledge, innovation and technol ogy.

Key words: recruitment, productivity, procedure, problem, result.



I ntroduccion

L as organi zaciones actual mente se ven involucradas en un continuo proceso; es por eso
gue deben realizar acciones que permitan estar ala vanguardia, cumpliendo con las necesidades
tanto internas como externas de laempresa, con € propdsito de potencializar y estructurar los
procesos adecuadamente alas demandas que se requieren satisfacer.

En las organizaciones debe ser estratégica la consecucion de |0s objetivos y metas.
Hablamos del proceso de seleccidn de personal, por € cual las organizaciones realizan un
andlisis, reclutan y seleccionan a personal idéneo cumpliendo con las competencias, fortal ezas,
habilidades y destrezas que permitan ala empresa afrontar estos desafios.

En e presente proyecto se resaltalaimportancia del proceso de reclutamiento y seleccion
de persona para el desempefio de los cargos ofertados; asi se lograré alcanzar los niveles de
desempefio y motivacion del persona dentro de la organizacion.

La empresa Méagnum Logistics S.A.S, ubicada en el municipio de Palmira— Valle, esuna
deéllas, por lo cual estableceremos |os procedimientos para mejorar la seleccion del persona y
de esta manera anticipar y prevenir cuaquier desgjuste que pueda presentar la empresa, teniendo
en cuenta que & capital humano es unainversion en materia financieray tecnoldgica parala

organizacion.
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Objetivos
Objetivo General
Establecer 1os procedimientos para el mejoramiento del proceso de seleccion de personal
en laempresa M&gnum Logistics SA.S.
Objetivos Especificos
Diagnosticar € proceso de seleccion de personal establecido por la empresa.
Mejorar |las necesidades de la empresa en su proceso de seleccion de personal.
Enfocar los lineamientos de sel eccion de personal con lamision y vision de la
empresa Magnum Logistics S A.S.
Ejecutar |os procedi mientos adecuados para escoger € personal que desempefiara el

cargo ofertado dentro de la organizacion.
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Planteamiento del Problema

Los servicios y productos de alta calidad se han convertido en la clave del éxito para
competir en los mercados nacionales e internacionales. Los consumidoresy clientes son cada vez
mas exigentes y esperan un nivel de calidad que supere sus expectativas; es por eso que toda
organizacion debe estar ala vanguardia para suplir todos esos requerimientos.

Por otra parte, la necesidad de contar con una diferenciacion de servicios reconociday
valorada por sus clientes, empuja alas empresas a ser cadavez mejoresy buscar €
aseguramiento de la calidad alo largo de todo & proceso, atendiendo a principios, normasy €l
compromiso de todas | as partes involucradas para la consecucion de |os objetivos.

Dentro de los procesos de | as organi zaciones, se destaca laimportancia del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, siendo uno de |os principal es aspectos para encontrar
personal de calidad, gjustandose a perfil requerido en laempresa. Las empresas trabgjan en la
consecucién de un correcto proceso de seleccion de personal, que optimice tiempo y que sea
rentable a momento de la contratacion, minimizando la rotacién de personal y allanando €l
camino para la seleccidn de un talento humano que cumpla con las especificacionesy € perfil de
puesto.

Una empresa competitiva cuenta con un eficiente proceso de seleccion de personal,
garantizando un proceso organizado, objetivo y transparente, dando rentabilidad a las partes
interesadas, contando con el personal idoneo, buscando €l bienestar y laretencion del mismo,
teniendo como propdsito la consecucion de los objetivos organizacionaesy € éxito.

Esto es asi debido al rol preponderante que ocupa el talento humano en una organizacion,
un recurso esencial en aras de consolidar el éxito de una compafia. En este sentido, € desarrollo

de altos niveles competencial es incrementa el acervo de capital humano requerido para no solo
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promover sino garantizar €l éxito de un esfuerzo dirigido ala fidelizacion de laclientelay la
satisfaccion tanto de sus necesidades y deseos, como de sus expectativas.

Hoy en dia vemos la alta responsabilidad que tienen las empresas con la g ecucion del
proceso de seleccion de personal, &rea que fue creada debido alas necesidades que se van
presentando en cada organizacion, con € fin de evitar fallas en la contratacion del personal,
ayudando adisminuir larotacion del persona de la organizacion y ahorro en el areafinancieraen
relacion con los costos de las pruebas arealizar a persona avincular. Dicha responsabilidad
recae sobre €l jefe de talento humano y los psicologos, encargados de analizar lainformacion
recopilada en las hojas de vida para su posterior evaluacion, aplicada alos postulados
dependiendo del perfil y cargo ofertado.

El proceso de seleccién de la empresa Magnum Logistics S.A.S. puede ser gjustado con
aspectos detallados en cada paso de la seleccidn del personal, y surge la necesidad de establecer
los procedimientos para mejoramiento del proceso de seleccion de personal en laempresa
aportando ala objetividad, ampliando criterios que permitan la contratacion del personal idoneo.

Se encontraron falencias en los procedi mientos de seleccién de persona que llevan a
cabo dentro de esta organizacion, falencias que conllevan a un desorden de persona debido ano
implementar |as pruebas requeridas para cada perfil ofertado. El resultado de esto seria €l
aumento de larotacion de personal, causando asi pérdidas econdmicas parala organizacion, y
también conlleva a presentar el incumplimiento de |os objetivos establecidos en la empresa.

Al observar las necesidades que presentala empresa se realizaran las mejoras alos
procesos de seleccidn de personal que ellos llevan a cabo parael cumplimiento de | os objetivos

trazados dentro de la organizacion.



¢Como laempresa Mé&gnum Logistics S.A.S puede lograr una 6ptima Seleccion de

Personal ?

13
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Antecedentes del Problema

Seguin la historia, en los procesos de seleccion de persona no tienen una fecha clara de
inicio lacua se pueda hacer mencion. Algunas investigaciones hacen referencia que en 1901,
durante la primera guerra mundial, surge la necesidad de reclutar oficiales y persona militar
idoneo para enfrentarse en el campo y direccionar alos subalternos de las batallas. Dicha
seleccion se hace gjecutando pruebas que permitian analizar y seleccionar a personal de dicha
institucion.

Laempresa Magnum Logistics S.A.S, ubicada en Palmira - Valle, es unaempresa que se
dedica hace 21 afios a servicio de transporte maritimo, terrestre y aéreo en €l areade logistica de
exportaciones e importaciones, siendo reconocida como organizacién responsable y segura al
servicio brindado.

Al momento de la creacion de laempresa, en €l afo 1999, seinicia con un proceso de
seleccién de personal rudimentario el cual presentabafalas a momento de la contratacion,
evidenciando personal no calificado para el desarrollo de las actividades asignadas.

A partir del afio 2005, la organizacion replantea el proceso de seleccion de personal para
gjustarlo alas necesidades contractuales, sin obtener |os resultados esperados con el personal
seleccionado, presentando pérdidas en tiempo y dinero.

En & 2015 se establecen perfiles de cargos paralos diferentes puestos de trabgjo; sin
embargo, & proceso de seleccion de persona siguio en forma general, presentando fallas en la
escogenciadel persona adecuado.

Actualmente, €l proceso de seleccion de personal de Mégnum Logistics SA.S se

encuentra estipulado a nivel general; esimportante sintetizar en el a paso a paso del deber ser,
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profundizando en el desarrollo de las actividades y de |os responsables de cada etapa, logrando

estructurar el megjoramiento del proceso de seleccién de persona en € &rea de talento humano.
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Justificacion

Existen factores y cambios externos que influyen en las funciones internas de cada
empresa, es por ello que las empresas deben estar vigilantes, actualizadas y prestas a gjustarse a
dichos cambios.

Estos cambios conllevan alas organizaciones a plantear objetivos, y para que se logren,
es indispensable contar con € recurso humano. Solo s se ve desde un punto holistico, se diria
gue es solo lo que se necesita, pero diariamente surgen necesidades y exigencias en el mercado,
obligando alas empresas a visuaizar €l persona gque quiere en su organizacion, es decir,
estructurar o disefiar € perfil con los criterios necesarios para € puesto de trabajo, considerando
de suma importancia contar con € personal idéneo para cumplir con los objetivos
organizacionales.

Por esto, es indispensable que las empresas cuenten con un proceso de seleccion de
personal eficaz, que permita que la empresa sea competitivay que pueda cumplir con la
exigenciadel mercado actual.

Con € desarrollo administrativo surgen herramientas Utiles que permiten alas empresas
cumplir con los objetivos. Una de esas herramientas es laimplementacion del proceso de
seleccion de personal. En e presente proyecto se pretende dar a conocer las ventgjas en e
proceso de seleccion de personal, realizando en forma detallada cada fase del paso a paso del
proceso de la empresa, disefiando procedimientos que mejoren el proceso de seleccién de
personal en la empresa, aportando objetividad al proceso, y ampliando criterios que permitan la

contratacion del personal idoneo.
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Marco Teorico

Seguin lahistoria, en los procesos de seleccion de persona no hay unafechaclarade
inicio delacua se pueda hacer mencion. Algunas investigaciones hacen referencia que en 1901,
durante la primera guerramundial, surge la necesidad de reclutar oficialesy persona militar
idoneo para enfrentarse en el campo y direccionar alos subalternos de las batallas. Dicha
seleccion se hace gjecutando pruebas que permitian analizar y seleccionar a personal de dicha
institucion.

Como se puede apreciar, desde décadas atras, se resaltalaimportanciaquetiene en las
empresas el seleccionar el personal idoneo para cada cargo. El talento humano ha presentado
evolucion alo largo del tiempo a partir de la década de los 80; 1o denominado como
administracion de personal pasa a denominarse recursos humanos. Parael siglo XVIIl 'y
principios del siglo XIX, seiniciael desarrollo del talento humano, reclutamiento y seleccion de
personal. Parafinales del siglo XX se establece la Direccion de Personal por Taentos (DPT). Se
puede decir que eslamés actual, con sus diferentes visiones basadas en temas como |os sistemas
de calidad, estrategiay modelos.

Teniendo en cuenta estas etapas mencionadas anteriormente, se obtiene un abordagje
histérico como parte del talento humano, enfatizado en € reclutamiento y seleccion de personal,
proceso que es de gran importancia dentro de las organizaciones, pues se ha demostrado que con
una buena sel eccion se logra cumplir con los objetivos de laempresa e impulsar e éxito de la
misma.

La concrecion del proceso de seleccion, en contraposicion a su existencia en abstracto, y
su origen apartir de larelacién hombre-trabajo, ademés de su vinculacion histéricaala

administracién y la psicologia, se ha mencionado en otro lugar (Zayas, s.f.). Se hasefidado
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asimismo, por parte del autor, que debido ala complejidad de su origen, es menester analizar
dicho proceso desde una perspectiva dinamica.

Mediante el proceso de seleccion se andlizan las habilidades, aptitudes, capacidades y
cualidades de cada uno de los solicitantes, permitiendo determinar cud de los postulados posee
mayor potencial parael gercicio de un puesto, ya que e proceso de seleccion tiene gran
incidenciaen e desempefio laboral.

Teniendo en cuenta las bases tedricas de |a seleccidn de persona es importante valorar
los conceptos que han desarrollado algunos autores y valorar las aproximaciones conceptuales y
contextuales en relacién con e presente estudio.

Dunnete (1974), citado por Caraballo (2013), plantea que el proceso de seleccidn requiere
de una condicion esencial para€ éxito del mismo: asegurar que |os talentos de una persona se
utilicen en aquel lugar donde se pueda sacar un mejor provecho de los mismos, es decir, ali
donde pueda ser mas eficiente. La premisa sera por tanto ubicar alas personas en circunstancias
de modo, tiempo y lugar, gustadas a su personalidad, aptitudes, competenciasy experiencia.

Chiavenato (1993), citado por Galvez (2017), optara por una definicion similar del
concepto de seleccion, en € sentido de la adecuacion de la persona correcta a cargo en donde
mejor se aproveche su valor, sefialando que debe elegirse entre aguellos candidatos reclutados y
gue e foco del proceso seré siempre atender ala eficienciay atos niveles de desempefio de los
colaboradores.

Por otra parte, Puchol (1994), citado por Caraballo (2013), a partir de unaclara
orientacion econdmica, sostiene que €l criterio de seleccion por excelenciadebe ser € dela

rentabilidad, lo que implica que las decisiones en torno ala seleccion y contratacion del personal



19

estaran en funcién de una optimizacion de los procesos productivos, cosa que selogra a partir de
encontrar |os colaboradores necesarios paratal efecto, tanto en cantidad como en calidad.

De acuerdo con cada una de estas teorias, se evidencia que los autores cuentan con
posturas similares, a hacer referencia que la seleccion de personal consiste en encontrar la
personaiddneay que cumplacon las exigencias y objetivos propuestos para dicho puesto.

En € estudio realizado alaempresa, |os procesos que |levan a cabo parala seleccion del
personal no son los adecuados para aplicar en e proceso de eleccién, donde se someten aun
proceso gque va acompariado de unas pruebas psicotécnicas y entrevistas, con sus respectivos
jefesy directivos de la organi zacién, no estan gjustados a las necesidades que presentan donde se
observalas falencias en el desarrollo del personal dentro de la organizacion.

La seleccion de personal empieza atener importancia através de la evolucion del tiempo
en diferentes areas, aplicando distintos procesos que permitan seleccionar €l personal idéneo; la
empresa Magnum Logistics S.A.S, debido alos cambios presentados en el mercado de
contratacién, ha buscado adaptarse a los requerimientos de las empresas, presentando falencias

gue no han permitido que se logre un proceso eficaz de seleccidn de personal.
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Marco L egal

Desde 1991, con laformulacion de la Nueva Constitucién Politica de la Republica de
Colombia (Asamblea Nacional Constituyente, 1991), se invoca la existencia de un estado social
de derecho, se reconoce €l derecho alaigualdad como un derecho fundamental, y se consagraen
el Art. 1 lalibertad e igualdad de nacimiento, ante laley, y en relacion con el goce de derechos,
asi como la no discriminacion por ningun motivo. Por otra parte, en el Art. 209 se establece la
sujecion de lafuncion administrativa alos intereses de la comunidad, basada en principios como
lamoralidad, laceleridad, laimparciaidad, la publicidad, laigualdad y la eficacia.

Adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950 (Cadigo Sustantivo del
Trabajo, 1950), en virtud del Estado de Sitio promulgado por e Decreto Extraordinario No. 3518
de 1949 (Por € cua se declaraturbado € orden publico y en estado de sitio todo € territorio
nacional, 1949). Las organizaciones de indole privada tienen la potestad de solicitar 1os
requisitos de ingreso que a bien convengan en los procesos de seleccidn de talento humano,
siempre y cuando no se violen derechos como el de laigualdad o sean discriminatorios, esto
anteriormente descrito en el Art. 104.

En este sentido, la Corte Constitucional (2008) ha sefialado que siempre que se surtan los
principios de proporcionalidad y razonabilidad, y que su aplicacion no implique discriminaciones
infundadas, cualquier entidad goza de |a potestad de fijar aquellos requisitos de ingreso que
estime necesarios y convenientes para su proceso de seleccion

No atender estas observaciones implica necesariamente la vulneracion de | os derechos de
los participantes en |os procesos de seleccion, sea por lainconstitucionalidad de los
reguerimientos planteados o por e desconocimiento que se haga de |os requisitos previstos para

dicho proceso.
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Ahorahbien, las organizaciones de indole privada tienen la potestad de establ ecer los
requisitos de ingreso que se gjusten alo expuesto arribay ponerlo por escrito en su reglamento
detrabgo, € cual estaprevisto en el Codigo Sustantivo del Trabajo [(CST), 1950)] a siguiente
tenor:

“Articulo 104. Definicion. Reglamento de trabgjo es e conjunto de normas que

determinan las condiciones a que deben sujetarse € empleador y sus trabajadores en la

prestacion del servicio.

El Estado protegera especia mente a aquellas personas que por su condicion
econdmica, fisica o mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiestay
sancionara los abusos o maltratos que contra ellas se cometan”. (Art. 104)

En e Decreto 256 de 1994 (Por € cual se reglamenta el Decreto Ley niUmero 1222 de
junio 28 de 1993, 1994), derogado por €l Art. 165 del Decreto 1572 de 1998, se da tratamiento a
esta cuestion de manera més profunda.

Establece € decreto en cuestion, en su Art. 1, laimportancia de la meritocraciaen la
Carrera Administrativay el escalafon de servicios. El Art. 2 serefiere a objetivo quetiene €
proceso de seleccidn de talento humano en la administracion publica, sefiadlando la necesidad de
vincular y ascender a personal idéneo para el desarrollo de los puestos, subrayando la
importancia del mérito en dicho proceso, asi como el respeto irrestricto a principios como la
participacion democraticay laigualdad de oportunidades.

El Decreto 4108 de 2011 (Objetivosy estructuradel Ministerio del Trabajo, 2011),
estipulaen su Art. 1 como objetivos del mismo:

“(...) la formulacion y adopcion de las politicas, planes generales, programas y proyectos

parael trabgjo, €l respeto por los derechos fundamentales, las garantias de los
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trabajadores, e fortalecimiento, promocién y proteccion de las actividades de la

economiasolidariay el trabajo decente, através un sistema efectivo de vigilancia,

informacion, registro, inspeccion y control; asi como del entendimiento y didlogo social

parael buen desarrollo de las relaciones laborales.

El Ministerio de Trabajo fomenta politicas y estrategias parala generacion de

empleo estable, laformalizacion laboral, 1a proteccion alos desempleados, 1a formacion

de los trabajadores, la movilidad laboral, |as pensionesy otras prestaciones”. (Art. 1)

Tablal.
Marco legal
MARCO LEGAL
NORMA DEFINICION
Constitucion Politica Art. 1: Se consagra IaI[ bertad eigua 'dad.de' naci mlmto, _antg Ialey., y enrelacién con
de Colombia el goce de derechos, asi como la no discriminacion por ningln motivo.

(Asamblea Nacional
Constituyente, 1991)

Decreto Ley 2663 de
1950 (Codigo
Sustantivo del Trabgjo,
1950)

Sentencia T-1266 de
2008 (Colombia. Corte
Constitucional, 2008)

Decreto 256 de 1994
(Por el cual se
reglamenta el Decreto
Ley nimero 1222 de
junio 28 de 1993,
1994)

Decreto 4108 de 2011
(Objetivosy estructura
del Ministerio del
Trabgjo, 2011)

Art. 209: En @ cua se contemplaque lafuncidn administrativa estd a servicio delos
intereses generales y que desarrolla con fundamento en 1os principios de igualdad,
moralidad, eficacia, celeridad, imparcialidad y publicidad.

Art. 104: Las entidades privadas pueden exigir requisitos de ingreso en un proceso de
seleccion sin violar derechos como € de laigualdad o sean discriminatorios.

“El Estado protegera especialmente a aquellas personas que, por su condicion
econdémica, fisica o mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiestay
sancionara los abusos o maltratos que contra ellas se cometan”.

Siempre que se surtan |os principios de proporcionalidad y razonabilidad, y que su
aplicacion no implique discriminaciones infundadas, cualquier organizacion tienela
potestad de establecer |0s requisitos de ingreso que considere necesarios y
convenientes para su proceso de seleccién de talento.

Art. 1: laimportancia de lameritocraciaen la Carrera Administrativay €l escalafon
de servicios.

Art: 2: serefiere a objetivo que tiene e proceso de seleccion de talento humano en la
administracion publica, sefidlando la necesidad de vincular y ascender a personal
idoneo para € desarrollo de los puestos, subrayando laimportanciadel mérito en
dicho proceso, asi como € respeto irrestricto a principios como la participacion
democréticay laiguadad de oportunidades.

El fomento de planes, politicas, programas y estrategias, orientados haciala
estabilidad del empleo, son responsabilidad del Ministerio del Trabajo. Lo son
también conceptos como la proteccion de quien se encuentra desempl eado, los
procesos de formalizacién del empleo, laformacion y capacitacion de los empleados,
la promocién de sistemas de compensaciones y beneficios que garanticen ladignidad
del trabgjador, asi como lamovilidad laboral.

Nota. Elaboracién propia basada en las normas pertinentes.
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Documento de Etica Publicay Privada: La esencia de este pacto en la contratacion estatal
sevinculaal concepto de integridad, particularmente en relacion con |os escenarios en |os que
confluyen el sector publico y €l sector privado, y en estrecha relacidn con la ciudadania.
Consiste, basicamente, en una especie de dispositivo mediante el cual selograel compromiso de
todos los involucrados, parafacilitar la adopcion de unos elementos minimos de acuerdo en
materia ética, que simplifiquen la articulacion entre las practicas culturaes propias de un

contexto socid y laley.



24

M etodologia de la I nvestigacion

Tipo de Estudio

La metodologia de investigacion definida es de tipo exploratorio, ya que se analizan
aspectos concretos de la seleccion de personal de la empresa Magnum Logistics S.A.S, que alin
no han sido analizados en profundidad. Este primer acercamiento permitira que investigaciones
futuras puedan dirigirse aun andlisis mas detallado de la seleccion de personal de laempresa, lo
gue conlleva a utilizar la metodol ogia cudlitativa, ya que nos direcciona arealizar un anaisis més
profundo de la falencia que presenta en € proceso de seleccidn de personal; teniendo en cuenta
gue la obtencién de datos no son cuantificables, ya que han sido basados en la observacion.
Tipos de | nvestigacion

Cualitativa, buscando andlizar las cualidades del fendmeno, donde nos lleva alarealidad
de la problematica.
AreadeEstudio

Lainvestigacion y trabajo de campo se desarroll6 en las instal aciones de Méagnum
Logistics SA.S,, ubicadaen e Km 6, lote 7, Manzana B, Zona Franca del Pacifico, via
Cencar/Aeropuerto, Pamira- Vale del Cauca, donde se sistematizaron los métodos y técnicas
gue buscan facilitar e descubrimiento de datos y resultados confiables que potencia mente daran
solucion ala problematica en dicha empresa en cuanto ala seleccion de personal.
Universoy Muestra

La poblacion es de 60 (sesenta) personas, 10 que equivale a 100%; se trabaj6 con una

muestra de 30 (treinta) personas, |o que corresponde a 50%.
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M étodos e | nstrumentos de Recoleccién de Datos

Paralarecoleccion de datos se aplicaron encuestas. Esto permitio realizar e respectivo
andlisis de la problemética encontrada.
Procedimientos

Seredlizalabor de campo en la empresa donde se aplican las encuestas, que fue
estructurada para los colaboradores de diferentes &reas de la organizacion.
Poblacion y Muestra

Se aplicd laencuesta al persona de la empresa.
Tabulacion y Analisisde los Datos

Se representan | os datos estadisticos en tablas con |os resultados que se obtuvieron con
las encuestas aplicadas, donde se determina las variables que se presentan afin de dar respuesta
a problema analizado de laempresa.
Cronograma

En lafigura 1l puede apreciarse el cronograma de aplicacién de la encuesta.

Presupuesto
Tabla2.
Presupuesto
Detalle Precio unitario IVA Total

Impresion $200 $0 $200
Fotocopias $100 $0 $9.000
Lapiceros $1.000 $0 $5.000
Transporte $20.000 $0 $20.000
Internet $30,000 $0 $30.000
Total Fina $64.200

Nota. Elaboracién propia basada en |as normas pertinentes.

Tabulacién de Encuesta

Se ha utilizado Microsoft Excel paralatabulacién de las encuestas.



Figural.

Cronograma
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PROYECTO DE GRADO: Disefio de Procedimientos para mejorar €l proceso de seleccion de personal en la empresa
Méagnum Logistics SA.SPalmira- Valle.

AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE

N° ACTIVIDAD/SEMANA
3 11234 ]1]2]3[4]1|2|3]4| 1

2

1 | Andlisisdelaempresa

Presentacion titulo del proyecto,
2 | establecer introduccion, objetivos
(generales y especificos)

Planteamiento del problema,
3 | antecedentes del problemay
justificacion de lainvestigacion.

Marco tedrico, marco lega y la
4 | metodologiade lainvestigacion dela
propuesta del proyecto de grado

Resultados, recomendaci ones,

5 | conclusiones, bibliografiay anexos dela
propuesta del proyecto de grado.
Presentacion en Power Point y
sustentacion del proyecto

Nota. Elaboracion propia.

6




Resultados
Figura 2.

¢Cudl de los siguientes pasos se aplicaron en su proceso de seleccion?
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1. ¢(Cual de los siguientes pasos se aplicaron en su proceso de seleccion?

30 respuestas

@ 2. Entrevista

@ b. Pruebas psicotécnicas

@ c. Visita domiciliaria

@ d. Examenes Ocupacionales
@ ©. Todas las anteriores

Nota. Elaboracion propia.

Como podemos observar en lafigura 2, el 50 % de la poblacién encuestada, fueron
aplicados en su proceso de seleccion entrevista, prueba psicotécnica, visitadomiciliariay
examenes ocupacionales.

Figura 3.

Conocimientos basicos

2. ;Fue un requisito en su proceso de seleccion los conocimientos basicos referentes ala
vacante ofertada?

30 respuestas

® s
@ NO

Nota. Elaboracién propia.




El 66.7% de |as personas encuestadas mencionan gue |os conocimientos basicos no
fueron un requisito en su proceso de seleccion.
Figura4.

Procedimiento interno sobre lineamientos de la seleccion de personal

3. Magnum Logistics $.A.S. cuenta con un procedimiento interno sobre los lineamientos de la
seleccion de personal?

30 respuestas

® s
@ NO

Nota. Elaboracion propia.

L os resultados muestran que e 66,7% de |os col aboradores encuestados tiene
conocimiento que la empresa cuenta con un procedimiento de seleccion de personal.
Figurab.

Proceso de induccién

4, ;Cree usted que el proceso de induccion que le brindaron fue el correcto para
desempenar el cargo?

30 respuestas

®s
® NO

Nota. Elaboracién propia.
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El 66,7% de los colaboradores encuestados estan conformes con el proceso de induccion
gue se les aplicd para desempefiar € cargo.
Figura 6.

Rotacion del personal

5. ;{Cree usted que dentro de la empresa Magnum Logistcs S.A.S, hay un alto porcentaje de
rotacion de personal?

30 respuestas

@3S
®ND

Nota. Elaboracion propia.

El 66,7% de |la poblacion encuestada considera que la empresa Mégnum Logistics SA.S
presenta alto porcentgje de rotacion de personal.
Figura7.

Por qué de la rotacion del personal

Si su respuesta anterior fue Si responsa a la siguiente pregunta. é. ; Porque cree usted que se
presenta esa rotacion de personal?

20 respuestas

@ & Ocupan la vacante con personal
Interno que no cumple con las
habilidades para el cargo

@ b. El personal que confratan
externamente no cumple con las
competencias para desempefiar el
cargo

@ c. La escala salarial no es la adecuada
para los puestos oferfados

Nota. Elaboracién propia.
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L as personas que respondieron que se presenta un alto porcentagje derotacion en la
empresa, consideran que la causa es que ocupan la vacante con personal interno que no cumple
con las habilidades para el cargo.

Figura8.

Antiguedad

7. ;Queé tiempo de antigliedad lleva con la empresa?

30 respuestas

@ 1 mes a 12 meses
@ 13 meses a 24 meses
@ mas de 24 meses

Nota. Elaboracion propia.

El 50% del personal encuestado tiene una antigliedad entre 13 a 24 meses en la empresa.
Figura9.

Politica de la empresa

8. ;Conoce usted la politica de la empresa Magnum Logistcs S.A.S?

30 respuestas

es
@® NO

Nota. Elaboracién propia.
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El 73,3% de | os col aboradores encuestados tiene conocimiento de la politicade la
empresa.
Figura 10.

Convocatorias internas

9. ;La empresa Magnum Logistcs $.A.S realiza convocatorias internas’

30 respuestas

@®s
@ NO

Nota. Elaboracion propia.

El 66,7% del personal encuestado nos da a conocer que si realizan convocatorias internas.
Figura 11.

Criterios para postulacion de candidatos

10. ;Que criterios son utilizados para la postulacion de los candidatos a las convocatorias
internas?

30 respuestas

@ 3. Resultados de las evaluaciones de
desempefio

@ b. Postulado por el jefe de drea

@ c. Por estudios

@ d. Por antiguedad

Nota. Elaboracién propia.

El 53,3% de los colaboradores encuestados manifiestan que los candidatos a las

convocatorias son postul adas por € jefe de area.
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Propuesta
Tabla 3.
Propuesta
Procedimiento Seleccion de personal dela empresa Magnum Logistcs SA.S
Talento humano Noviembre - 2020
{tem Actividad Responsable

Andlisisde las necesidades:

El Jefe inmediato que requiere personal notificay
justificalanecesidad del personal al éreade Taento
Humano.

Reclutar hojasdevida:

Sevalidalainformacion de la descripcién de cargo,
incluyendo las competencias requeridas. Si la
descripcidn no existe, Analistade Seleccion y
Contratacion, y €l Jefe de Seleccion y Desarrollo
deben crearlo junto con € Jefe Inmediato en el
Sistema de Informacion.

Anaizar con e Jefeinmediato si aplicamodalidad de
convocatoriainterna, externao mixta. De acuerdo a
esto se publicalaconvocatoriaanivel interno y/o se
abre convocatoria externa, através de lapaginadela
empresa.

Presdeccionar candidatos:

Se realiza un acercamiento telefdnico con los posibles
candidatos donde se hacen preguntas basicas para
confirmar informacion delahojade viday €l perfil
requerido.

Se seleccionan las hojas de vida que més se gjustan a
ladescripcion del cargo, teniendo en cuentalos
conocimientos para desempefiar dichas funciones.
Asi lograr minimizar larotacién de personal dentro de
la organizacién ya que se contara con personal
altamente calificado para contratar.

Investigacion de antecedentesy verificacion de
referencias:

Se realiza una validacién previa de antecedentes del
posible candidato en Procuraduria, Policia, OFAC,
SIMIT y RUNT.

Jefe Inmediato

Analista de Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo / Jefe Inmediato

Analista de Seleccion y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo

Analista de Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo




Tabla 3. (Continuacion)
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ftem

Actividad

Responsable

Realizar entrevista Jefe Inmediato:

El Jefe Inmediato recibe las hojas de vida de los
candidatos y los citaa entrevista.

En esta entrevista se validan |os conocimientos
especificos que se requieren para el cargo al cud esta
aplicando, ademés de las competencias, habilidades y
experiencias anivel laboral, registrando los resultados
en el F-TH-01 (Formato de talento humano version 1)
Entrevista Técnica.

En los casos que se considere pertinente se puede
aplicar Assesment Center dirigido por € Analistade
Seleccion y Contratacion y el Jefe de Selecciony
Desarrollo.

Prueba técnica:

Si e cargo adicional mente requiere pruebatécnica
como pruebas de servicio a cliente, prueba deinglés,
pruebas especificas del cargo etc., € Jefe Inmediato la
programacon e Analista de Seleccidn y Contratacion,
y €l Jefe de Seleccion y Desarrollo paraevaluar €
nivel que setieney comparar con € deseado.

El Jefe Inmediato, €l Analistade Selecciony
Contratacion, y €l Jefe de Seleccion y Desarrollo
definen el(los) candidato(s) que contintia(n) en €
proceso seguin resultados.

Prueba MIDOT:

Una vez seleccionados | os posibles candidatos, seles
envia la prueba de valores “MIDOT?”, se evalUan los
resultados, y segln sugerencia de la prueba sobre €
nivel de recomendacion con laque sale el candidato,
se tomaladecision desde la direccién de Talento
Humano en conjunto con & Jefe de Seleccion 'y
Contratacion, sobre si se contindia o no con €
candidato.

Aplicar pruebas segun nivel de criticidad:

Pruebas de consumo de sustanciasilicitasy alcohol:
Las pruebas de a cohol y sustancias se aplican alos
cargos en las éreas operativas y comerciales.

Prueba de poligrafia:

El Analistade Taento Humano solicitalarealizacion
de poligrafia alos cargos que lo requieran como el
areadelogisticay conductores, siendo € persona que
tendra mayor informacion de las mercancias a
transportar.

Al recibir resultados de pruebas de acohol y
sustanciasy el Informeintegral de poligrafia, sevaida
si el candidato continGiaen el proceso.

Analistade Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo / Jefe Inmediato

Analistade Seleccién y Contratacion / el
Jefe de Seleccidn y Desarrollo / Director de
Talento Humano

Analistade Seguridad y Salud en €l Trabgjo
/ Coordinador de Seguridad y Salud en €l
Trabgoy Ambiental / Asistente de Talento
Humano (Apoyo Talento Humano en
Sucursales)




Tabla 3. (Continuacion)
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ftem

Actividad

Responsable

10

11

Realizar pruebas psicotécnicas:
Se envian d findistalas pruebas psicotécnicas por
email parasu desarrollo.
Kompe Disc: Lideres de Negocio, Lideres de
Directores, Lideres de Proyecto, Lideres de
Personas de Contribucion Superior y Bésicas, y
Roles de Contribucién Individual Superior.
Luego serecibe el informe de resultados para su
andlisis.
Realizar entrevista de Talento Humano:
Serealizala entrevistade | os candidatos
presel eccionados desde estas dimensiones:
Etapa personal
Aspecto familiar
Estudios académicos
Experiencia Laboral
Elegir candidato seleccionado:
Se presenta a Jefe Inmediato el F-TH-2.
Entrevista de Talento Humano con e resumen de los
resultados del proceso de seleccion. Se adiciona
informacion de | as brechas identificadas tanto en
competencias como en desarrollo y con esta
informacion se decide en conjunto € candidato
idéneo.
Esta persona contintia con las siguientes actividades.
Ladecisidn de contratacion esta sujeta alos resultados
finales.
A las personas que quedan por fuera del proceso, se
les envia comunicado de agradecimiento por participar
en el proceso de seleccion.
Realizar estudio integral de seguridad:
Este estudio incluye:
Verificacion de referencias familiares y laboraes
Verificacion de antecedentes
Verificacion académica
Visitafamiliar
Al recibir el Informe integral de seguridad se vaidasi
el candidato contintia en €l proceso
Nota: Si e candidato se contrata con verificaciones
académicas pendientes, € proveedor debe entregar €
resultado antes que se cumpla el periodo de prueba.
Solicitar examenes médicos de ingr eso:
Se remite candidato sel eccionado al |aboratorio clinico
para que le realicen los examenes médicos de ingreso.
Los resultados se comparten con el area de Seguridad
y Salud en € Trabgjo paraandizar e estado de salud
delapersonay determinar si es apta para e cargo
solicitado.

Analista de Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo

Analista de Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo

Analista de Seleccion y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo /Jefe Inmediato

Analista de Seleccién y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo /Proveedor

Analista de Seleccidn y Contratacion / Jefe
de Seleccién y Desarrollo / Analistade
Seguridad y Salud en €l Trabagjo/
Coordinador de Seguridad y Salud en €
Trabajo y Ambiental /Proveedor

Nota. Elaboracion propia.
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Recomendaciones
Para toda organizacion es muy importante mantener un excelente ambiente y entorno
laboral, que todos y cada uno de sus colaborares se encuentren comprometidos con |os objetivos
delaorganizacion, y gracias alas encuestas practicadas alos colaboradores de la empresa
Magnum Logistics S.A.S, se pudo identificar ciertas problematicas que afectan € buen
desemperiio para el logro de los objetivos. Para ellos se plasman |as siguientes recomendaciones:
Tener una politica claradel proceso de seleccidn donde se tengan en cuenta los
conocimientos de la persona a seleccionar, ya seainterna o externa, puesto que son
de vital importancia parala obtencion de los resultados.
Laretencion del personal y laatarotacion del mismo son fuerzas que apuntan en
direccion contraria. Una de | as sefial es més evidentes del deterioro o debilidad de la
cultura empresarial en una organizacion la constituye esta Ultima. La rotacion del
personal implica necesariamente que |os colaboradores no logran percibir ala
empresa como ago mas que un sueldo. .Por tal motivo, esimportante definir muy
bien el perfil de cada puesto de trabgjo, invertir en capital humano en cuanto alas
compensaciones y beneficios no necesariamente economicos, sino familiaresy de
bienestar, y fomentar €l desarrollo de nuevas competencias.
Establecer un protocolo de incentivos que permita reconocer € esfuerzo y el
desempefio de los colaboradores, 10 que tiene implicaciones anivel delavaloracion
que ellos perciben por su trabgjo, un e emento altamente motivador en si mismo y
gue ademés redunda en la configuracién de un climalaboral mas propicio para
alcanzar atos niveles de satisfaccion y productividad.

Implementar las postul aciones de ascenso por meritos y competencias.
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Es fundamental crear oportunidades de crecimiento, al menos en dos sentidos: @)
mediante lainclusion de retos y desafios que motiven e induzcan el compromiso de
los colaboradores; y b) otorgandoles mayor autonomia a través de procesos de
empoderamiento, lo que redunda en una mas alta motivacion, apartir dela
posibilidad que les da dicha técnica para demostrar su valiay la asuncion de que se

esta alaaturadelo quelas circunstancias exigen.
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Conclusiones

El proceso de seleccidn de persona puede convertirse en una ardua labor; no obstante, el
desarrollo de un proceso bien establecido y estructurado con todos y cada uno de los
procedi mientos garantiza una contratacion organizada, transparente y justa, que coadyuve a
objetivo de ubicar a personal idoneo en e puesto adecuado. La empresa Magnum Logistics
SAA.S, le haapostado a establecer procedimientos para mejorar el proceso de seleccién de
personal.

Realizando un diagnéstico del proceso de sel eccién establecido por la empresa,
realizando trabajo de campo, establ eciendo encuestas a los colaboradores, donde se conocié
algunos problemas en ese proceso, y con base en esos problemas establecer recomendaciones de
mejora, €jecutando asi procedimientos adecuados para escoger € personal que se desempefiara
en el cargo solicitado, y asi garantizando que & proceso de seleccion de personal vaya alineado a
lamision y vision de laempresa, cubriendo asi todas |as necesidades de la empresa, logrando un
mayor compromiso en e trabajo, se mantiene y elevala satisfaccion en el trabgjo, creando
lideres para ayudar a crear equipo, maximizando el desempefio: OPTIMIZAR la aportacién de
|as personas.

Laempresa Magnum Logistics S.A.S busca la seleccidn del mejor talento humano para
asi ofrecer servicios con los mas atos estdndares de calidad con capital humano comprometido

paraalcanzar €l éxito delaempresa.
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Anexos

Anexo A. Formato encuesta diagnodstico

Universidad Naciona Abiertay a Distancia
Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano
Encuesta a personal delaempresa Magnum LogisticsS. A. S

¢Cudl delos siguientes pasos se aplicaron en su proceso de seleccion?
Entrevista

Pruebas sicotécnicas

Visitadomiciliaria

Examenes Ocupacionales

Todas las anteriores

PO TR

2. ¢Fue un requisito en su proceso de seleccidn |os conoci mientos bésicos referentes ala vacante ofertada?
Si
No

3. Mé&gnum Logistics S.A.S. cuenta con un procedimiento interno sobre los lineamientos de la seleccion de
persona ?

Si

No

4. ¢Creeusted que el proceso deinduccion que le brindaron fue el correcto para desempefiar € cargo?
Si
No

5. ¢Cree usted que dentro de la empresa Magnum Logistics S.A.S, hay un alto porcentgje de rotacion de personal ?
Marque con una X su respuesta

Si

No

Si su respuesta fue Si, responda a la siguiente pregunta.

¢Porque cree usted que se presenta esa rotacion de personal ?

Ocupan la vacante con personal interno que no cumple con las habilidades para e cargo

El personal que contratan externamente no cumple con las competencias para desempefiar € cargo
Laescalasalaria no eslaadecuada paralos puestos of ertados

popo

~

¢Qué tiempo de antigiiedad lleva con la empresa?

1 mesal2 meses

13 meses a 24 meses

més de 24 meses

8. ¢Conoce usted la politica de la empresa Magnum Logistics S.A.S?
Si
No



Anexo A. (Continuacion)

9. ¢LaempresaMagnum Logistics S.A.S realiza convocatorias internas?
Si
No

10. ¢Qué criterios son utilizados para la postul acion de los candidatos a las convocatorias internas?
a. Resultados de |as eval uaciones de desempefio

b. Postulado por € jefe de area

c. Por estudios

d. Por antigtiedad

40



Anexo B. Registro fotografico aplicacion encuesta
Figura 12.

Registro fotografico aplicacion encuesta 1

41

Nota. Elaboracién propia.

Figura 13.

Registro fotografico aplicacion encuesta 2

Nota. Elaboracién propia.
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Anexo B. (Continuacion)
Figura 14.

Registro fotografico aplicacion encuesta 3

Nota. Elaboracion propia.




Anexo C. Formato de entrevista sel eccion de personal

Figura 15.

Formato de entrevista seleccion de personal

DE SELECCION DE
{lefe Inmediato)
F-TH-01
NOMBRES ¥ APELLIDOS
CARGO AL QUE SE POSTULA
|ESTUDIOS REALIZADOS ¥ CURSOS ADICIONALES: indague 5i ks por el pes RO ¥ POr usted.
RO

Temas relevantes.

[SRLPO FAMILIAR: indague sobre la

[EXPERIENCIA LABORAL: Indague sobre los uhimo tres emphecs y valide si el candidato cumpée con ka esperiencla que se reguiere para e cargo

del cargo v las preguntas @ realizar. Registrelas agui. bajo el modelo STAR (sitsacion, Tarea, Acchon,|
enviada por ¢l analista de talenta humanc).

i e las
Resultada); puede apoyarse on a biblioteca de preguntas

[COMCEPTO FINAL [Col ] - Indague sobre tecnicos ded cargo, 1a prueba de
anatistas de credito o conteo o es operatia).
ENTREVISTA REALIZADA FOR
APROBADO
CARGO
O APROBADD. FECHA DE ENTREVISTA

Nota. Elaboracién propia.




Anexo D. Formato resumen de entrevista seleccién de personal
Figura 16.

Formato resumen de entrevista seleccion de personal

FORMATO PARA REGISTRO

Codigo: F-TH-2
RESUMEN DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Cargo &
‘Nombre del candidato: Poswlar:
Documento de Identidad: Telefonos:
ASPECTO PERSOMAL
ASFECTO FAMILIAR
ASPECTO ACADEMICO
ASPECTO LABORAL

|Es 1a capacidad de wabajar con olfos de Manera cocperativa
coordnada, hadia el kogro de un objetivo compartsdo.

TRABAJO EN EQUIFD inm EVKIENCIT COMIOMESD § FELICIONATSE de manera #jpivie!

jproductiva, respeluosa y eficaz

Informa, explica y valida ef enfendimsents de oS Mensages.
{Escucha actvamenbe y responde con MEensajes clans y

COMUNICACION lobjetos. Consinuye relacien con todas los involucraos wovi
Wesde o simple y cotidiann, y IF1a con eondialdad y respeto a

156 comp alas
0 el ambiente laboral, manteniéndose dentro de los
ACEPTACION DE NORMAS Y POLITIEAS  Loaram e eetaniesidos #ovio!

impiica el deseo de ayudar y Servir 3 los clientes, y  cuando
laplique, participar setivaments en |3 scbicitn de conflictos.

ORIENTACION AL CLIENTE #,DIVio!
Es una de las ‘que nos permite |
wle ideas, probar distinios camnos, ir las mejores
mictaTvA pradisippi dleoddooy o

¥ asumir un
pensamiento divergente v creativo que involucra ia
\Capaciad para fesolver eficazments SILACONES. Mechos o
iconfictos en 105 qUE S& PONEn en jUego Niereses que pueden
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