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Resumen

El siguiente trabajo de investigacion esta enfocado en la seleccion de personal y su
objetivo principal es establecer un proceso de seleccion de personal para la empresa Commerk
SAS en la ciudad de Cali con el fin de disminuir el indice de rotacion de personal y aumentar la
productividad para el afio 2022.

La metodologia definida para el proyecto se caracteriza por tener un enfoque cualitativo y
su nivel de investigacion es descriptivo. Como medio de recoleccion de datos se selecciono la
entrevista tipo cuestionario formada por diez preguntas cerradas y la cual se creé de forma
virtual por medio del formulario Google forms. La poblacién esta definida por los empleados de
la empresa Commerk S.A.S y la muestra esté representada por el area de Gestion Humana.

Después del andlisis de los resultados obtenidos a través del cuestionario se establecio
que el 80% de los encuestados pasé por procesos de rotacion de puestos de trabajo. Por otro lado,
Commerk esté presentando falencias en los tiempos de respuesta entre el proceso de seleccion y
la comunicacion con los candidatos.

Finalmente, se concluye que la empresa Commerk S.A.S debe evaluar el proceso de
seleccidn actual y reestructurarlo con el fin de minimizar el indice de rotacion y que haya un
aumento en la productividad de los empleados de forma eficiente.

Con los resultados obtenidos después del proceso de investigacion y teniendo en cuenta las
diferentes teorias de los autores estudiados se desarrolld el proceso ideal que ayudara a la
empresa Commerk S.A.S a cumplir con sus objetivos y expectativas.

Palabras claves

Candidatos, cargo, proceso de seleccion, técnicas de seleccion.



Abstract

The following research study is focused on recruitment and the main objective is to
define a standardized personnel selection process for Commerk SAS from the city of Cali to
reduce turnover and increase productivity for the 2022 calendar year.

The methodology utilized for the project is orientated on having a qualitative approach and the
investigation level is descriptive. The data collection resource used was a questionnaire type
interview with ten closed questions, which was created online by using the application of Google
forms. The target was employees from the Human Resources area of the company Commerk
S.AS.

After analyzing the results obtained through the questionnaire, it was established that
80% of the interviewed went through job rotation processes. On the other hand, Commerk is also
having delays in the response time between the selection process and the communication with
the candidates.

Finally, it was concluded that the company Commerk S.A.S should evaluate the current
selection process and restructure it to reduce the turnover and increase employee’s productivity
and efficiency. With the obtained results after the research process and considering the different
theories of the authors studied, the ideal process that was developed will help the company
Commerk S.A.S meet its objectives and expectations.

Keywords

Candidates, position, selection process, selection techniques.
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Introduccion

Actualmente cada empresa se distingue por su Talento o Recurso Humano, la cual forma
parte de la organizacion, convirtiéndose en parte vital que da funcionamiento a la parte operativa
y administrativa, por medio de sus conocimientos, competencias, aptitudes y habilidades para
cada puesto de trabajo, cargo y actividades, lo que convierte al personal de cada organizacion en
una pieza exclusiva y Unica, la cual permite a la empresa tener una ventaja competitiva.

La gestion del talento humano ha desarrollado una vision clara de los retos existentes los
cuales han servido para mejorar procesos productivos y administrativos con la identificacion de
funciones o puestos.

De acuerdo a lo descrito anteriormente el presente trabajo contiene todo el proceso
mediante el cual se identificaron los aspectos a mejorar en el proceso de seleccion de la empresa
Commerk SAS de la Ciudad de Cali y la manera en que este fue reestructurado para garantizar la
adecuada seleccion de personal de acuerdo a las actividades a efectuar al interior de la empresa
en las diferentes areas que la conforman, esto con la intencién de garantizar que el indicador de
rotacion de personal disminuya, se promueva una mayor productividad empresarial y por lo tanto

se dé lugar al alcance de metas establecidas a nivel corporativo.
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Planteamiento del Problema

La incorporacion de las personas dentro de una organizacion pasa por un proceso de
seleccion y adaptacion para la eleccion del personal competente, el cual debe cumplir con
competencias y habilidades necesarias para un puesto de trabajo determinado, logrando que el
colaborador se adapte a los cambios organizacionales y a la cultura organizacional de la empresa.

Para (Pareda & Berrocal, 2010) “la seleccion es el proceso sistemético a través del cual se
elige, de entre todos los candidatos reclutados, el mas adecuado para ocupar el puesto vacante”,
asi, el proceso de seleccidn debe contribuir a la eleccion del personal que més aporte valor a la
empresa, a través del buen trabajo de sus funciones, permitiendo el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Por otro lado (Garcia, 2008) discurre que, “el objetivo de este proceso es escoger entre
los candidatos que se han reclutado, a aquellos que se adeclen a los cargos existentes en la
empresa, a fin de mantener la efectividad y el desempefio de la organizacién”. Lo anterior
haciendo énfasis en las habilidades y competencias que los candidatos expresen, por medio de
las técnicas e instrumentos de seleccidn que se utilicen en la organizacion para la obtencién de
informacion de los candidatos.

Finalmente, para realizar la seleccion del personal se debe realizar un proceso el cual
permita reclutar el mejor candidato y el cual esta definido por cada empresa. Para (Rodriguez &
Serrano, 2004) el proceso de seleccion de personal se encuentra conformado por 10 fases: la
primera de estas consiste en identificar las necesidades de la empresa, seguido de lo cual se
procede a realizar un proceso en el cual se define el puesto de trabajo, se determina el perfil de
factores de desempefio eficaz, se realiza una evaluacion del puesto de trabajo, se disefia la

seleccion de personal, se realiza la capacitacion, se evalUan las personas, se lleva a cabo un



14

proceso de toma de decisiones, se establece comunicacion con la persona seleccionada y se
direcciona al proceso de induccion de la compafiia.

La empresa Commerk SAS no cuenta con un proceso estandarizado y consistente para la
seleccion de personal, esto se puede evidenciar en la rotacion del personal y esta afectando el
presupuesto de entrenamiento de recursos humanos.

Por otro lado, existen colaboradores que no cuenta con un perfil profesional que se
adecue a las labores que deben desarrollarse en el puesto de trabajo lo cual pone en riesgo la
renovacion para el préximo afio de la certificacion 1ISO 9001 con la que actualmente cuenta.
Ademas de esto que los procesos de forma interna no se realizan con eficacia y la calidad

deseada.
Pregunta Problema
¢ Qué proceso seria el idéneo para una 6ptima seleccion del personal en la empresa

Commerk SAS, ubicada en la ciudad de Cali?
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Justificacion

La seleccion de personal es un tema de gran relevancia para las empresas, ya que permite
seleccionar al candidato idoneo, teniendo en cuenta las aptitudes, habilidades y competencias
requeridas para un puesto de trabajo especifico. Por tal razon, al no establecer un correcto
proceso de seleccidn, las empresas se veran afectadas en bajos indices de eficiencia,
productividad y competitividad. En el siguiente apartado se decide trabajar con el tema seleccion
de personal porque la Empresa Commerk SAS presenta falencias en el proceso de seleccion, ya
que no cuenta con un proceso correcto a la hora de captar el candidato idéneo para los puestos de
trabajo. De acuerdo a lo anterior, el presente proyecto tiene como finalidad que el &rea de talento
humano de la empresa Commerk SAS de la ciudad de Cali pueda implementar un proceso de
seleccion de personal con el cual se logre una disminucion en el indice de rotacién y aumentar la
productividad de la empresa; partiendo de propuestas y tacticas que estaran basadas en
investigaciones previas, de igual manera sera necesario realizar un proceso diagnostico, todo esto
con la intencidn de reenfocar los intereses de la empresa Commerk SAS en aspectos tales como
el desarrollo y proceso de capacitacion de personas que hacen parte de esta, logrando la
identificacion de causales que indiquen el porqué de la rotacién de personal y finalmente la
documentacion de lo que seria una seleccion correcta del personal.

Por otro lado, resulta importante mencionar que el interés de los trabajadores al momento
de encontrar un puesto de trabajo es garantizar que estos le proporcionen seguridad y estabilidad,
razon por la cual se hace necesario proponer mejoras a los descriptivos de cada cargo para los
futuros empleados de la empresa Commerk SAS con lo cual se orientaran, guiaran y ayudaran en

Su nueva etapa de trabajo.
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Finalmente, establecer un nuevo proceso de seleccion para la Empresa Commerk SAS,
que permitira mitigar problemas de contratacion de personal que no poseen el perfil adecuado
para los cargos especificos, rotacion de personal, gastos en el presupuesto de capacitaciones y la
baja productividad, beneficiando a la empresa y a sus colaboradores en factores de crecimiento,

eficiencia, efectividad y productividad.
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Objetivos

Objetivo General

Establecer un proceso de seleccion de personal para la empresa Commerk SAS en la
ciudad de Cali con el fin de disminuir el indice de rotacion de personal y aumentar la
productividad para el afio 2022.
Objetivos Especificos

Realizar un diagnostico del proceso actual de seleccion de personal de la empresa
mediante la identificacion del perfil profesional de los empleados frente a las diferentes
actividades que ejercen al interior de la empresa.

Identificar las diferentes causales que dan lugar un alto indice de rotacion de personal en
la empresa.

Documentar el que seria un proceso de seleccién de personal adecuado para la empresa

Commerk SAS para asi mejorar el indice de rotacion y su productividad.
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Antecedentes del Problema

El talento humano de una empresa es el activo méas preciado de las organizaciones por lo
cual es importante resaltar que la seleccion del personal no se basa Gnicamente en cubrir las
vacantes de la organizacion, sino que también se basa en encontrar el personal idéneo para los
cargos disponibles. Con este proyecto buscamos identificar los puntos clave para que la empresa
Commerk SAS pueda tener un proceso de seleccion estructurado que le permita satisfacer sus
necesidades en términos de contratacion.

A continuacion, se referencian dos casos de éxito que tienen relacion con el tema de
investigacion y nos ayudaran a sustentar los aspectos tedricos de nuestro proyecto:

La empresa “Roddome Pharmaceutical S.A” ubicada en la ciudad de Ambato-Ecuador y
dedicada al proceso de distribucion y comercializacion de medicamentos se encontraba
atravesando un problema de alta rotacion de personal en el departamento de ventas, lo cual
estaba causando insatisfaccion de los clientes puesto que no se contaba con personal idoneo para
el desarrollo de las actividades comerciales de su naturaleza ocasionado por un proceso
inadecuado de seleccién de personal.

La solucién que dio la empresa a esta problematica fue llevar a cabo la creacion de un
manual de reclutamiento y seleccion de personal dirigida a la contratacion de personal calificado
como una herramienta basica de seleccién. Una vez implementaron el plan descrito
anteriormente fue posible lograr que la empresa contara con un personal estable que pudiera
desarrollar su potencial mediante un proceso de contratacion acertada, esto mejoré el desempefio
de la empresa en general y disminuyo la rotacion del personal, logrando ademas la satisfaccion

de los clientes.
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DHL Express — México tenian la necesidad de optimizar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal pues no tenian correctamente definidas las areas y responsabilidades en las
diferentes etapas del proceso. Para esto decidieron hacer uso de la metodologia DMAIC
(Definicion, Medicién, Andlisis, Mejora y Control) en la filosofia Six Sigma que se usa para el
mejoramiento continuo de procesos existentes. Al actuar bajo esta metodologia pudieron
desarrollar diferentes sesiones de trabajo que les permitié definir flujo de actividades,
responsabilidades, eliminar desperdicios y cuellos de botella, definieron mejor sus objetivos, etc.
a lo largo del proceso en cuestion y con toda la informacion recolectada y la identificacion de la
causa raiz del problema, definieron un nuevo proceso que les permiti6 evaluar nuevas areas de
oportunidad que les permitia continuar mejorando el proceso.

Entre algunos de los resultados que obtuvieron se encontraron los siguientes: disminucion
del 30 al 50% en los tiempos de reclutamiento y seleccién, calendario anual de posiciones
requeridas, mayor satisfaccion de los clientes internos, pero lo mas importante es que lograron un

proceso claro y estructurado.
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Marco Teorico

En los ultimos afios, el Departamento de Recursos Humanos junto con la alta direccion se
encuentran en la busqueda de la forma de relacionar los intereses que tiene el aspirante con los
del empleador, y por esto se han creado diferentes modelos con el fin de ser aplicados en la
seleccion del mejor recurso humano calificado. Es por esto que el proceso de seleccidn dentro de
una organizacion es sumamente importante para aquellas empresas que deseen competir en el
mercado y deseen crecer obteniendo ventajas competitivas y reconocimiento, puesto que la
atraccion del personal idéneo con competencias, habilidades y capacidades con caracteristicas
Unicas haran la diferencia y mostraran resultados eficientes en la operacion.

Son muchas las definiciones dadas por autores sobre el proceso de seleccion del personal,
en la revision bibliogréfica se pudo evidenciar diferentes conceptos entre los cuales estan:

Para (Pareda & Berrocal, 2010) “La seleccion es el proceso sistematico a través del cual
se elige, de entre todos los candidatos reclutados, el mas adecuado para ocupar el puesto
vacante”, es decir, que a partir de la evaluacion que realizan los reclutadores a los candidatos se
hace una eleccion al que consideren mas apto para ocupar el cargo, entre los sistemas a evaluar
estan las primeras entrevistas, en la cual se conoce al candidato a través de su hoja de vida.

Por otra parte, (Cuesta , 1999) plantea: “La seleccion de personal es un proceso llevado a
efecto mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue
a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una empresa concreta o
especifica.”, de lo anterior se destacan las técnicas efectuadas por las empresas, que se establecen
acorde a su necesidad, cargo, confiabilidad y prioridad. Cada empresa disefia e implementa las
técnicas e instrumentos necesarios para la captacion del candidato. Por otra parte, el personal

debe contar con caracteristicas esenciales para garantizar el cumplimiento de sus funciones no
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solo en el presente sino también en el futuro, optimizando sus conocimientos a través de la
experiencia y desempefio.

Mientras que, (Sanchez, 1993) afirma que “mas que ver la seleccion como un proceso
eliminatorio de personas no aptas hay que entenderla como la busqueda de aquel candidato que
tiene mas posibilidades de realizar un trabajo con éxito, de adaptarse a un entorno profesional y
desarrollarse en ¢1”. La definicion de Sanchez resalta la importancia de la seleccion del personal
correcto, teniendo en cuenta factores que resalten sus capacidades de adaptacion al cambio y
competencias y habilidades para dar cumplimiento a las tareas especificas, llevando una
operacion eficiente que permita dar cumplimiento a los objetivos de la organizacion. De las
definiciones mencionadas anteriormente se destaca que el proceso de seleccion tiene como
objetivo principal la seleccion del candidato que posea las mejores competencias, aptitudes y
habilidades para desarrollar eficientemente las funciones y que sean acordes al puesto de trabajo.

Con el fin de dar a conocer las bases tedricas para el desarrollo de la presente
investigacion se tuvieron como referencias tedricas las mencionadas por varios autores y que
suman importancia al proceso de seleccién del personal, tales como:

(Juan, 2004) expone que el objetivo de la seleccion es predecir el futuro comportamiento,
desempefio y rendimiento de la persona dentro de la organizacion, buscando que esta se adapte a
las descripciones y especificaciones del puesto. Esto nos lleva, a que, para la organizacién su
factor principal es el recurso humano, por tal motivo el proceso de seleccion debe ser un proceso
eficaz en el cual el candidato cumpla con las especificaciones del cargo y este pueda adaptarse en
el presente y llevar al cumplimiento y excelencia en la operacion en el futuro.

Para llevar a cabo una correcta seleccion del personal, se deben implementar técnicas o

instrumentos que permitan la recoleccion de informacion del candidato para tomar la decision
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final. Para conocer cudl seria el proceso idéneo para una éptima seleccion del personal, los

autores (Berrocal, 2006) plantean que el proceso consta de ocho fases:

1.

Preseleccion de candidatos, la cual se realiza a traves de evaluaciones en su mayoria por
medio de la hoja de vida del candidato.

Entrevista preliminar, donde su objetivo es conocer al candidato en aspectos personales y
laborales. También, se realiza una especificacion por parte de la empresa al candidato
sobre el cargo, responsabilidades, compensaciones, salario, etc.

Pruebas, de acuerdo al cargo y perfil, la empresa establece y disefia las pruebas que sean
necesarias para evaluar las competencias del candidato.

Entrevistas en profundidad, permiten conocer més a fondo al candidato como su
experiencia laboral, capacidades, competencias y aptitudes.

Entrevista con el supervisor inmediato, en la cual la entrevista se basa en el cargo y en lo
que la empresa quiere que el candidato cumpla.

Toma de decisiones, por parte del personal de seleccion y supervisor y a través de los
resultados obtenidos del proceso, realizan la eleccion del candidato més apto para el
cargo.

Contratacidn, solicitud de documentacién por parte de gestion humana y firma del
contrato laboral.

Acogida e incorporacion.

Mientras que (Stanton, 1989) plantea lo que denomina sistema consecutivo de seleccion

donde divide el proceso en las siguientes etapas:

1.

Determinacion de las especificaciones precisas, se describe las necesidades que se

requiere para que el candidato sea el idoneo.
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Reclutamiento del personal, a través de las diferentes técnicas internas y externas se
realiza el proceso de reclutamiento de personal.

Seleccidn inicial del solicitante, realizada por medio de la evaluacion de la hoja de vida
del candidato.

Comprobacidn de las referencias que da el candidato, especificamente de las referencias
laborales, se contacta a la empresa para conocer la veracidad de la informacién que
suministra el candidato.

Entrevista estructurada de seleccidn, en la cual se evalla aspectos laborales, personales,
sociales, socio-econémicos.

Evaluacion del aspirante y resultado final.

Por otro lado, Garcia (2008) menciona varios instrumentos utilizados, entre los cuales se

encuentran:

1.

Anédlisis de antecedentes: consiste en verificar la informacion del candidato a través de la
hoja de vida, diplomas, referencias.

Entrevistas: consiste en indagar al candidato para obtener informacion més detallada en
aspectos familiares, laborales, académicos, sociales y personales.

Pruebas de conocimiento: permiten evaluar el nivel de conocimiento, habilidades y
competencia de los candidatos.

Simulacion de trabajo: resolucion de problemas por parte del candidato ante una situacion
de problema real en una empresa.

Visita Domiciliaria: consiste en indagar sobre el candidato acercandose al domicilio

donde vive y evaluar aspectos socio-econdémicos.
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Lo anterior, permite identificar las diferentes herramientas que pueden ser utilizadas para
una éptima seleccion de personal, pero al final la empresa es la que debe establecer los procesos

y técnicas que mejor se adapten a sus necesidades y que den cumplimiento a lo requerido.



25

Marco Legal

De acuerdo a la normativa legal laboral existente, a continuacion, se presentara las

normas, leyes y/o decretos que se relacionan con el problema de investigacion puesto que

contiene la normatividad que regula el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en

Colombia:

Tabla 1.

Marco Legal Proceso de Seleccion.

Norma

Definicion

Ley 57 de 1915

Articulo 14 de la ley 50 de 1990

Decreto 256 de 1994

Corte Constitucional en
Sentencia 1-1266 de 2008

Da a conocer la responsabilidad que tiene el empleador, asi
como prestaciones de tipo econdmico-asistenciales,
diferentes tipos de incapacidad, pension de sobreviviente e
indemnizacion si se presenta algun tipo de limitacion fisica
causada por el ejercicio de las actividades laborales.
Menciona la recepcion de los componentes (primas,
sobresueldos, bonificaciones habituales, trabajo
suplementario, horas extras, trabajo en dias de descanso
obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones) por
parte de los trabajadores los cuales deben ser en dinero o
especie.

Establece los concursos o procesos que deben cumplirse en
el proceso de seleccion de personal para el caso particular
de la administracion publica.

En cuanto a los criterios de seleccion de personal se
establece lo siguiente:

“Proceso de seleccion de personal es la facultad de las
entidades publicas y privadas para establecer requisitos de
ingreso, siempre que sean razonables, no impliquen

discriminaciones injustificadas entre las personas y sean



La Ley 909 de 2004

Ley 962 de 2005

Ley 7 de 2007, de 12 de abril

Ley 1429 de 2010

Decreto 019 de 2012

Ley 1562 de 2012
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proporcionales segun las facultades que con ellos se
buscan”.

Da a conocer todo lo relacionado con el tema de regulacion
para el empleo publico de igual manera presenta principios
basicos en los cuales se da a conocer la regulacion del
ejercicio de la gerencia publica.

Da a conocer el tema de las relaciones de particulares con
la administracion publica.

En esta ley se encuentran establecidas las bases del
régimen estatuario de los funcionarios publicos, ademas de
esto se encuentra incluido en su &mbito de aplicacion, asi
como el hecho de que en la ley se determinan las normas
aplicables al personal laboral al servicio de las
administraciones publicas.

En esta ley se habla en cuanto al proceso de formalizacion

y generacion de empleo.

Teniendo en cuenta que los diferentes tramites,
procedimientos y regulaciones de tipo administrativo
tienen por objeto garantizar la proteccion y efectividad de
los derechos de las personas naturales asi como juridicas
ante las autoridades, este decreto se establece con la
intencion de suprimir o reformar aquellos tramites o
procedimientos que resultan innecesarios en la
administracion publica esto da lugar al hecho de que se
faciliten las actividades de las personas naturales y
juridicas ante las autoridades.

Esta ley ha sido establecida con la intencion de dar lugar a
un proceso de mejora en las condiciones y ambiente
laboral, asi como salud en el lugar de trabajo lo cual

basicamente se traduce en la promocion y mantenimiento
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del bienestar fisico mental y social de los trabajadores en
todas las ocupaciones.

En este decreto se habla en cuanto a la disciplina que
pretende dar lugar a la prevencién de enfermedades
laborales, asi como proteccion y promocion de la salud de

los trabajadores.

Autoria Propia.
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Metodologia
Esta metodologia se realizara por medio de procedimientos y técnicas que permitiran
recolectar y analizar los datos necesarios para llevar a cabo la investigacion, la cual se obtendra
de manera ordenada para determinar a través de la informacion y andlisis los resultados que nos
Ileven a establecer conclusiones. Para esto, la metodologia se realizard mediante las siguientes

caracteristicas:

Enfoque De La Metodologia De La Investigacion

Para la siguiente investigacion de trabajo se tiene como estudio uno de tipo cualitativo
puesto que el objetivo mismo de la investigacion es el hecho de llevar a cabo la recopilacién de
informacion para posteriormente realizar un anélisis estadistico de la muestra poblacional, por

medio de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos definidos.

Nivel de Investigacion

El método de investigacion sera de tipo descriptivo. Mediante el desarrollo de la presente
investigacion se requiere llevar a cabo una descripcion de las caracteristicas de seleccién de
personal de la empresa Commerk SAS de la ciudad de Cali y de esta manera proponer un nuevo
proceso de seleccion de personal para la empresa con el fin de disminuir el indice de rotacién de
personal y aumentar la productividad para el afio 2022 y de esta manera documentar el que seria

un proceso de seleccién de personal adecuado para la empresa.

Poblacion y Muestra
En la presente investigacion se determina la poblacion y muestra de la siguiente manera:
La poblacion esta definida por los empleados de la empresa Commerk S.A y la muestra esta

representada por el area de Gestion Humana.
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Técnicas o Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se recopilard informacion por medio de una encuesta de 10 preguntas de tipo cerradas, a

través de las cuales un grupo representativo de empleados de la empresa aportaran informacion

necesaria para conocer cudl es el proceso actual que se lleva a cabo en la seleccion del personal.

Después se analizara la informacion y con los resultados se espera establecer un nuevo proceso

de seleccidn de personal para la empresa Commerk SAS en la ciudad de Cali con el fin de

disminuir el indice de rotacion de personal y aumentar la productividad

Para realizar el respectivo anélisis del planteamiento del problema y a fin de obtener

resultados y concluir, se elabora la siguiente encuesta:

1.

¢Contaba usted con todos los requisitos de educacion y experiencia para ocupar la
posicion que desempefia?

a. Si

b. No
Inicialmente, ¢ Considera usted que contaba con las competencias, habilidades y
aptitudes para desempefiar el puesto de trabajo ofrecido?

a. Si

b. No
¢Realizo el proceso de seleccion definido por la empresa? ¢Es decir no presento su
hoja de vida por vias alternas a las definidas por la organizacion?

a. Si

b. No
¢Cuanto tiempo tomo su proceso de contratacion?

a. 15dias



b.

C.

30 dias

Més tiempo

5. Marque una o varias opciones segun su caso ¢ Cudles fueron los requisitos y/o

documentos que le solicitaron en el proceso de seleccion?

a.

b.

Hoja de vida

Exéamenes médicos

Antecedentes penales

Certificados de educacion
Entrevista

Referencias personales y laborales
Visita domiciliaria

Pruebas Psicotécnicas

Todas los anteriores

6. ¢Qué cree que fue lo mas dificil para ingresar a la empresa?

a.

b.

C.

La entrevista
El tiempo de espera

El proceso de aplicacion

7. ¢El proceso de entrevista le ayudo a entender cuéles serian sus futuras

responsabilidades como empleado de Commerk S.A.?

a.
b.
8. ¢Conoce la misidn, vision, y valores corporativos de la empresa Commerk S.A.?

a.

Si

No

Si
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b. No
9. Desde que inicio a laborar en la empresa ¢Ha paso por procesos de rotacion de
puestos de trabajo?
a. Si
b. No
10. ¢ Tuvo la oportunidad de conocer a todos sus comparieros de equipo desde su
comienzo?
a. Si

b. No

Cronograma
A continuacion, se presentan las actividades que se realizaron y las que se realizaran
durante el proyecto de investigacion.

Tabla 2.

Cronograma de Actividades.

Cronograma De Actividades

Actividades Febrero Marzo Abril Mayo

e Eleccion de la empresa para trabajar
proyecto de investigacion: Commerk S.A.S
e Eleccion del tema a trabajar: Seleccion del X

personal.

e Definicidn del titulo de investigacion

e Realizacion de la introduccion

e Planteamiento de objetivo general y X
especificos.

e Planteamiento de los antecedentes:
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Investigaciones realizadas por autores sobre
el proyecto de estudio.

e Planteamiento de la justificacion

e Planteamiento del marco teorico: Bases
tedricas sobre el proyecto de investigacion.
¢ Planteamiento del marco legal:
investigacion de las normativas existentes
sobre el proyecto de investigacion.
e Planteamiento de la metodologia: Enfoque X
de la metodologia, nivel de la investigacion,
poblacién y muestra, instrumento de la
recoleccion de datos.

e Disefio de las preguntas de la entrevista.

e Planteamiento del presupuesto para el
proyecto de investigacion.

e Realizacién de las encuestas al personal de
la empresa Commerk S.A.S

e Presentacion de los resultados: Analisis de
las encuestas

e Presentacion de Recomendaciones: plantear
soluciones para el problema de
investigacion.

e Presentacion de conclusiones.

Autoria Propia.

Presupuesto
A continuacion, se presenta el presupuesto en el cual se describen las herramientas a

utilizar y los gastos monetarios necesarios para desarrollar el proyecto de investigacion



Tabla 3.

Presupuesto del Proyecto de Investigacion.

Recurso Descripcion Valor
Personal Personal: 5 encuestadores x 4 horas 400.000
Salida de Campo (Visita a Transporte de personal 150.000
la Empresa) Refrigerios de personal 25.000
o ] Material de encuestas (impresiones) 10.000
Suministro de Papeleria ) o
Lapiceros, hojas, lapiz, borradores, etc. 35.000
_ Computador portétil, tarjeta de red inaldmbrica
Equipos y Software _ _ _ 2.500.000
USB, licencia office.
Material marketing Obsequios para encuestados 75.000
Total 3.195.000

Autoria Propia.
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Resultados

De acuerdo con los resultados obtenidos por medio de las encuestas realizadas al personal
de la empresa Commerk SAS de la ciudad de Cali, se puede analizar lo siguiente para cada
pregunta realizada.

Segun la primera pregunta: ¢Contaba usted con todos los requisitos de educacion y
experiencia para ocupar la posicioén que desempefia? Se observa que el 80% de los encuestados
indica que, si contaba con la experiencia y educacion, mientras que el 20% no. Aunque el
porcentaje del personal que contestd negativamente es bajo, queda en evidencia que la empresa
realiza excepciones en la eleccion y contratacion de candidatos que no cuentan con los requisitos
bésicos para el cargo, lo que conlleva a que no se cumplan las expectativas del rol en &rea y
ademas elevan los niveles de estrés del empleado al no sentirse con las capacidades para cumplir
con los objetivos, lo cual puede desencadenar una renuncia aumentando el indice de rotacion y
perdida de recursos/tiempo por el entrenamiento invertido.

Grafica 1.

Requisitos de educacién y experiencia.

@ Si
® No

Autoria Propia.
Para la segunda pregunta: ;Considera usted que contaba con las competencias y aptitudes
para desempefiar el puesto de trabajo ofrecido? EI 100% de los encuestados contestaron

positivamente, es decir que, a pesar de no contar con la educacion o experiencia, los trabajadores
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consideran que si pueden realizar un buen trabajo cumpliendo con los objetivos propuestos tanto
para el &rea como para la empresa.

Grafica 2.

Competencias y Aptitudes.

® Si
® No

Autoria Propia.

Para la pregunta ¢Realiz6 el proceso de seleccion definido por la empresa?, es decir, que
no presentd su hoja de vida por vias alternas a las definidas por la organizacién. Teniendo en
cuenta que el 30% de los encuestados presentd su hoja de vida por una via alterna a la definida
por la empresa, se debe hacer una revision del proceso y establecer mecanismos de control para
que este sea cumpla el proceso establecido, pues esto ayudara a que sea un proceso organizado y
especialmente con tiempos de respuesta adecuados.

Gréfica 3.

Proceso de Seleccion definido por la empresa.

® si
® No

Autoria Propia.
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Para la pregunta cuatro ¢ Cuanto tiempo tomo su proceso de contratacion? De acuerdo con
los resultados, podemos observar que el 40% de los encuestados esperaron entre 16 dias 0 mas
para ser contratados. Esto es una cifra alarmante y es evidente que el proceso no esta disefiado
Optimamente y se estan desperdiciando recursos humanos y financieros. Cuando hablamos de
desperdicio del recurso humano, nos referimos a que se puede estar recargando al personal del
area con las funciones de la posicion abierta y financieros por el tiempo extra que se puede estar
pagando para para realizar estas actividades. Ademas, se puede estar afectando la motivacion y
productividad de los empleados que estan realizando estas tareas adicionales.

Grafica 4.

Tiempo de contratacion.

@® 15 Dias
@® 30 Dias
Mas tiempo

Autoria Propia.

Por otra parte, para la pregunta: ¢Cudles fueron los requisitos y/o documentos que le
solicitaron en el proceso se seleccion? De acuerdo a los resultados reportados para esta pregunta
es posible afirmar que los documentos mayormente solicitados para los aspirantes a algin tipo de
puesto al interior de la empresa son hoja de vida y certificados de educacion siendo dichos
documentos esenciales para reconocer el perfil del aspirante e identificar si cuenta o no con las

habilidades necesarias para desempefiar de forma correcta las labores asignadas.
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Graéfica b.

Requisitos del proceso de seleccion.

Hoja de vida
Examenes médicos
Antecedentes penales
Certificados de educacion
Entrevista
Referencias personales y labor...
Visita domiciliaria
Pruebas Psicotécnicas
Todas los anteriores

0 2 4 6 8

Autoria Propia.

En cuanto a la pregunta ¢ Qué cree que fue lo mas dificil para ingresar a la empresa? En la
empresa Commerk SAS se puede evidenciar segun el analisis de los resultados obtenidos que el
proceso mas dificil para ingresar a esta compafiia fue el tiempo de espera con un 70%, el resto de
los empleados dicen que el proceso de aplicacion de esta fue el proceso mas dificil con un 30%,
segun estos resultados logramos concluir que el proceso de seleccion de personal no cuenta con
tiempos establecidos en cuanto al cubrimiento de dichas vacantes.

Gréfica 6.

Falencias en el proceso de seleccion.

@ Laentrevista
@ El tiempo de espera
@ El proceso de aplicacion

Autoria Propia.
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Para la pregunta ¢el proceso de entrevista le ayudo a entender cuales serian sus futuras
responsabilidades como empleado de Commerk SAS? De acuerdo a los resultados obtenidos
para esta pregunta es posible observar que el 90% de las personas encuestadas consideran que en
efecto el proceso de entrevista fue de gran importancia para comprender cuales serian sus futuras
responsabildiad como empleado de Commerk SAS, lo cual nos permite asegurar que en el
proceso de seleccion y particularmente en la entrevista se les informa con claridad a la mayoria
de los aspirantes las funciones a desempefiar si son seleccionados para la vacante a la cual estan
aplicando, esto resulta siendo fundamental para mitigar los indices de rotacion puesto que se
garantiza que la informacion suministrada en la entrevista es coherente con la realidad a la que se
enfrenta el aspirante una vez es contratado. Por otra parte, se evidencia que el 10% de las
personas consideran que la informacion suministrada en la entrevista no fue suficiente para
comprender el rol y las actividades a desempefiar al interior de la empresa por lo cual es posible
afirmar que se requiere que en el proceso de seleccidn propuesto para la empresa se fortalezca
este aspecto garantizando que el 100% de aspirantes a alguna vacante reciban la informacién
completa y suficiente para entender las funciones a desempefiar dentro de la compafiia
garantizando que se mitiguen los indices de rotacion.

Grafica 7.

Comprensidn de funciones en el puesto de trabajo.

A

®sSi
® No

Autoria Propia.
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En la pregunta ¢Conoce la mision, vision y valores corporativos de la empresa Commerk
SAS? Seguln la encuesta realizada a 10 colaboradores de la empresa Commerk SAS, se logra
evidenciar que el 100% de los colaboradores conocen la mision, vision y valores corporativos de
esta organizacion, dejando claro que la empresa realiza el proceso de induccion efectivamente,
en la cual da a conocer a sus nuevos integrantes la historia de la empresa.

Grafica 8.

Conocimiento de vision. misién y valores de la empresa.

® si
® No

Autoria Propia.

Para la pregunta, desde que inicio a laborar en la empresa ¢Ha pasado por procesos de
rotacion de puestos de trabajo? Después de realizar la toma de la muestra de los 10 colaboradores
de la empresa Commerk SAS, el 80% de ellos dio a conocer que han pasado por procesos de
rotacion durante en tiempo que llevan en su labor, con este resultado se logra verificar que existe
un alto grado de rotacion de personal en esta compafiia dejando como evidencia las mejoras que

se deben realizar al proceso de seleccion.
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Grafica 9.

Rotacion de puestos de trabajo.

® si
® No

Autoria Propia.

Finalmente, para la Gltima pregunta ¢ Tuvo la oportunidad de conocer a todos sus
comparieros de equipo desde su comienzo? Desde el ingreso del colaborador a la compafiia se
debe realizar las inducciones pertinentes y la presentacion del empleado a todo el personal y en
especifico su equipo de trabajo directo, teniendo en cuenta la grafica de los resultados obtenidos
en la encuesta que se realizo, el 60% de los trabajadores lograron tener una induccion y
presentacion de manera efectiva, mientras que el otro 40% deja evidenciado que no conocio
todos sus comparfieros desde el ingreso a sus labores de trabajo.

Gréfica 10.

Conocimiento del equipo de trabajo.

®si
® No

Autoria Propia.
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Una vez presentados los resultados obtenidos para cada una de las preguntas diagnostico

es posible afirmar que la empresa Commerk SAS de la Ciudad de Cali cuenta con un proceso de

seleccion que presenta una serie de falencias entre las cuales se encuentran:

Un porcentaje bajo de las personas encuestadas (20%) considera que no contaba con toda
la formacion necesaria para ocupar el puesto que desempefia al interior de la compafiia,
siendo esto realmente preocupante puesto que contar con empleados que no se encuentran
debidamente capacitados retrasa el desarrollo de las actividades y termina generando
afectaciones en progreso organizacional de la compafiia, el proceso de seleccién es
necesita ser re enfocado y garantizar que toda persona que sea contratada sea idonea para
la vacante que esta ocupando.

El proceso de seleccidn establecido por la empresa no es completamente transparente
puesto que el 30% de las personas encuestadas informa que fueron contratados mediante
un via alterna a la definida por la organizacion, es decir, que no realizaron el proceso de
seleccion establecido por la empresa sino que seguramente fueron recomendados por
algiin empleado de la compafiia lo cual da lugar a que se contraten personas con un perfil
profesional que no es adecuado o no se ajusta de forma idénea al puesto que ocupa.

Los procesos de contratacion tardaron de 16 a 30 dias para el 40% de las personas
encuestadas haciendo que se realice un desgaste de tiempo y recursos en un proceso que
si esta adecuadamente enfocado puede ser optimizado y durar un méaximo de 15 dias, lo
cual se complementa con que el 70% de las personas encuestadas consideran que lo méas
dificil de su proceso de contratacion fueron los largos tiempos de espera.

Se presentan altos indices de rotacion al interior de la empresa, puesto que el 80% de las

personas encuestadas informan que durante el tiempo que llevan laborando en la
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compafiia han sido sometidos a procesos de rotacion, esto realmente es desfavorable para

el progreso organizacional puesto que hacer que un empleado rote al interior de la

compafiia y realice otras labores diferentes a aquellas para las cuales fue contratado hace
que no sea el personal idéneo quien realice las labores.

Por otra parte, mediante la encuesta diagnostica realizada fue posible identificar que
algunas de las causales que dan lugar a un alto indice de rotacion de personal en la empresa es el
hecho de que no se promueve un adecuado clima organizacional puesto que el 60% de las
personas encuestadas informan que no se les presento su grupo de trabajo al momento de
ingresar a la compafiia siendo este un factor importante para garantizar un adecuado clima

organizacional.
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Conclusiones

Mediante el desarrollo del presente trabajo fue posible identificar mediante una adecuada
y rigurosa revision bibliogréafica los diferentes factores que pueden dar lugar a altos indices de
rotacion al interior de una compafiia, de igual manera y mediante la aplicacion de una encuesta
diagnostica fue posible identificar aquellos factores especificos que afectan en términos de
rotacion a la empresa Commerk SAS.

También pudimos concluir la importancia que tiene dentro de una organizacion el realizar
un adecuado manejo del personal de trabajo, ya que en los casos de los gerentes, jefes o personas
lideres de cargo estaré la responsabilidad de llevar la empresa a cumplir sus metas
institucionales, por medio de una buena contratacién de personal, con el fin de que dichas
personas contratadas creen y mantengan un ambiente de trabajo positivo, y esto solo ocurrira
cuando cada uno realice un trabajo dese sus habilidades, rasgos, conocimientos, capacidades,
aptitudes, virtudes, que de el inicio de su contratacion se les dejo en claro.

Finalmente, a través de las bases tedricas se puede evidenciar lo que seria un proceso de
seleccion de personal adecuado para integrar a las empresas, puesto que ofrece una serie de
procedimientos que permiten conocer, estudiar y evaluar al candidato de manera exhaustiva. De
acuerdo a la necesidad de la empresa, se pueden agregar y eliminar pasos, teniendo en cuenta que

el candidato debe poseer las competencias necesarias para ocupar el cargo.
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Recomendaciones

A manera de recomendacion se sugiere que el proceso de seleccion de la empresa
Commerk SAS sea re estructurado de tal manera que se garantice que las personas seleccionadas
para ocupar la vacante a la que se encuentran postulados sean idoneas en términos de los
conocimientos, preparacion académica y experiencia.

Otra de las recomendaciones que se realizan es el hecho de asegurar que el proceso de
seleccion de la empresa sea re disefiado de tal manera que se asegure que este no presente una
duraciéon mayor a 15 dias.

Se sugiere garantizar la veracidad de los certificados académicos y constatar el
referenciacion laboral para garantizar las competencias de los candidatos.

Se deben respetar los procedimientos de seleccidn puesto que se evidencia a través de la
encuesta que hay candidatos que se saltan procesos y esto es permitido por la empresa, por tal
motivo se sugiere implementar una lista de chequeo la cual contenga el proceso que se debe

seguir para que haya un orden y un proceso transparente para todos los candidatos.
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Anexos

A continuacion, se presenta la encuesta realizada en google forms y la cual nos

proporciond la informacidn necesaria para obtener los resultados al problema de investigacion.

Anexo 1.

Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal de la empresa Commerk SAS.

Autoria Propia.

Propuesta del Proceso de Seleccion de
Personal de la Empresa Commerk SAS
de la Ciudad de Cali para el ano 2022

Qﬁ“} angielisset1931 @gmail.com (no compartidos) e
Cambiar de cuenta

*Okligatario

(Contaba usted con todos los reguisitos de educacian v experiencia para ccupar *
la posicidon que desempena?

s
OND

Inicialmente, ;Considera usted que contaba con las competencias, habilidadesy *
aptitudes para desempenar el puesto de trabajo of recida?

() osi
ON-:-

;Realizé el proceso de seleccisn definids por la empresa? jEs decir no presantd su
hoja de vida por vias alternas a las definidas por la organizacion?

() osi
ON-:-



Autoria Propia.

JCudanto tierngo tormo su proceso de contratacion? *

) 15 Dias
) 30 Dias

O Mas tiempo

Margue una o varias opciones seqln su caso ;Cudles fueron os requisitos yio
documentos que le soicitaron en &l proceso de saleccibon?

O

Haja de vida

Examenes medicos

Antecedentes penales
Certificados de educacidn
Entrevista

Referencias personales y laborales
Visita domicilizria

Pruebas Psicotécnicas

Ooo0Oo0OO000O0

Todas las anteriores

;Oué cree gue fue lo mas dificll para ingresar a la empresa’? *

O La entrevista

O El tiempo de espera

O El proceso de aplicacién
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Autoria Propia.

(El proceso de entrendsta e ayudd a entender cuales seran sus fuluras
responsabilidades como empleado de Commerk 547

s
OND

(Conoce ka misidn, vision, v valores corporatives de la empresa Commerk .47 *

s
OND

Desde que micioa laborar en la empresa ;Ha paso por procesos de rotacion de
puestos de trabajo?

() osi
OND

JTuve ka oportunidad de conocer a todos sus compananss de equipo desde su
comienza?

) osi
OND

Erwiar Borrar formulario
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