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Resumen

Desde la antigtiedad se conoce que a traves de la historia el hombre elegia a sus
compafieros teniendo en cuenta ciertas cualidades, este procedimiento selectivo era por supuesto
muy rudimentario. En la antigua Roma, por ejemplo, los esclavos de color eran favorecidos para
trabajos duros debido a su fuerza fisica, pero con el tiempo evoluciond hacia opciones méas
adecuadas basadas en observaciones objetivas de cualidades y caracteristicas personales, pero no
fue hasta los origenes de la psicologia aplicada que comenzaron las primeras valoraciones
psicométricas de los hombres.

Con lo anterior, el presente trabajo se desarroll6 para atender la inexistencia de un método
de seleccion de personal en la compafiia Alternativas Alimenticias del Pacifico SAS, cuya
actividad es el proceso de transformacion de productos carnicos aptos para el consumo y en la
cual es necesario hacer un andlisis de los procesos de seleccion implementados y que
funcionalidad y beneficios trae este para productividad de la organizacion en cada una de sus
areas y/o procesos. Por tal motivo es de suma importancia tener claros los conceptos de los
principios de gestion empresarial contenidos en el Diplomado en Direccion de Recursos
Humanos y fortalecer los conocimientos para completar la fase de formacion, para lo que se
propondra un plan de mejorar y solucion, los cuales seran posteriormente implementados dentro

de la organizacion.

Palabras claves: Seleccion, organizacion, humanos, personal, procesos.



Abstract

Since ancient times it has been known that throughout history man chose his companions
taking into account certain qualities, this selective procedure was of course very rudimentary. In
ancient Rome, for example, black slaves were favored for hard work due to their physical
strength, but over time it evolved towards more suitable options based on objective observations
of personal qualities and characteristics, but it was not until the origins of the applied psychology
who began the first psychometric assessments of men.

With the above, the present work was developed to attend to the non-existence of a
personnel selection method in the company Alternativas Alimenticias del Pacifico SAS, whose
activity is the process of transformation of meat products suitable for consumption and in which
it is necessary to make an analysis of the selection processes implemented and what functionality
and benefits this brings to the organization's productivity in each of its areas and/or processes.
For this reason, it is extremely important to be clear about the concepts of business management
principles contained in the Diploma in Human Resources Management and to strengthen
knowledge to complete the training phase, for which an improvement and solution plan will be

proposed, the which will be subsequently implemented within the organization.

Keywords: Selection, organization, human, personnel, processes.
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Introduccion

Recursos humanos o el area de gestion humana, es un departamento dentro de las
empresas en el que se formaliza todo lo relacionado con el reclutamiento, la incorporacion y
eleccion del personal, contratacion, educacion, carrera, ndmina, contratos y despidos.

En los ultimos afios el talento humano ha ido adquiriendo gran importancia y relevancia
dentro de las organizaciones que poco a poco van comprendiendo la necesidad de preocuparse
por el colaborador, y comprendiendo que los empleados son una base primordial y necesaria de
una empresa, son quienes hacen que los resultados efectivos se puedan dar y que un empleado
feliz se traduce en mejor y mayor productividad para las organizaciones.

Dentro de los procesos claves esta la seleccion del personal que, mediante el
cumplimiento de determinadas labores, va a permitir a la compafiia el cumplimiento de sus
objetivos, es por eso que la eleccion del candidato o candidata apropiada se convierte en un paso
clave, es por eso que, en esta actividad, se va a conocer y estudiar el proceso de seleccion,

vinculacidn, contratacion e integracion en el talento humano.



Planteamiento del problema

Actualmente la empresa Alternativas Alimenticias del Pacifico SAS no cuenta con un area
de recursos humanos, ni sus procesos de seleccidn se hacen de la manera correcta.

El no tener un método claro, objetivo y eficiente de seleccion de personal desemboca el
problema de la alta rotacién de personal lo cual genera un fuerte impacto en la empresa y un alto
coste econémico.

Se entiende que la empresa esta en proceso de estructuracion del area de recursos
humanos, pero mientras esta area se define la rotacién del personal sigue siendo elevada y més en
el area de produccion que es el motor de la empresa Alternativas Alimenticias del pacifico SAS.

La eleccion de un buen candidato para el puesto de trabajo va mas alla de seleccionar a
una persona con un curriculo impecable. Un candidato idéneo poseera las destrezas y
capacidades insuperables para desarrollar su trabajo, ademas es importante analizar que esa
persona cumpla con el perfil y la cultura organizacional de la compafia. Como no se cuenta con
el area estructurada, las funciones de recursos humanos son repartidas entre el personal
administrativo el cual no esta capacitado para estas funciones lo que impide que no se haga una
correcta seleccion.

Dado a que la empresa Alternativas Alimenticias del Pacifico se dedica a la
transformacion de la pechuga, es un trabajo muy manual el que laboran las operarias y tienen un
proceso de adaptacion para cumplir con las tareas propuestas por la empresa, debido a esto la
rotacion hace que se pierda mucho tiempo en la capacitacion de personal y no cumplir con los
estandares de productividad.

Cuando que alguien renuncia a su trabajo, la dinamica del grupo en el que estaba suele
cambiar, los empleados que permanecen en la organizacion suelen encontrar un aumento extra de

labores que realizaba la persona que renuncio.
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Esto puede durar por semanas 0 meses, hasta que un nuevo miembro llegue a trabajar a
este equipo. Incluso entonces, el proceso de capacitacion y adaptacion puede llevar bastante
tiempo y mientras esto ocurre el personal se va a sentir inconforme por la sobrecarga laboral.

La empresa Alternativas Alimenticias del pacifico SAS no cuenta con el area de recursos
humanos y como tal tampoco cuenta con métodos que ayuden con el cumplimiento del proceso
de seleccion del personal adecuado esto afecta en todos los ambitos a la empresa.

Problemas especificos

Los manejos que se dan para el reclutamiento de hojas de vida se hacen de manera
informal, solo se les informa a los trabajadores si conocen personas que estén interesadas en
laborar o se espera a que personas dejen la hoja de vida en el buzdn que tiene la empresa afuera
de sus instalaciones, lo que indica que no se amplia esta informacién y se queda corta a la hora de
buscar personal idoneo para cada puesto de trabajo.

No cuenta con estrategias de seleccion de personal, se basan a la experiencia que siempre

han tenido en este proceso el cual se realiza por varias personas del area administrativa.

Sistematizacion del problema
¢Cuéles deben ser los procesos idoneos para una seleccion de personal adecuada en la

empresa Alternativas Alimenticias del Pacifico S.A.S?
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Justificacion

La finalidad de esta investigacion es determinar la causa o causas que estan generando
una alta demanda de rotacion de personal operativo en la empresa. No hay evidencia de un
proceso estructurado para la seleccion del personal, afectando de esta manera el cumplimiento de
los objetivos estratégicos y organizacionales de la empresa y su posicionamiento.

Es necesario disefiar un método de reclutamiento y seleccién de personal en donde sea
posible identificar desde estos procesos, el personal idéneo para desempefiar los diferentes
cargos, Yy a su vez disefiar estrategias que permitan la retencion de ese personal.

Es importante tener en cuenta que el recurso humano es un elemento clave dentro de las
empresas, por eso su seleccion y estabilidad dentro de la misma es transcendental para el
beneficio y rentabilidad de la organizacion y en la empresa Alternativas Alimenticias del Pacifico
S.A.S,, es evidente la importancia de establecer unos procesos de seleccion acordes a su
necesidad.

La implementacion de estas estrategias le permitird a la empresa optimizar y reducir
costos en los procesos de seleccion y al lograr seleccionar y retener a personal adecuado, podra
lograr un reconocimiento de empresa estable en donde las personas quieran trabajar y

comprometerse.
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Objetivos
Objetivo general
Definir un método adecuado para el proceso de seleccion de personal en la empresa

Alternativas Alimenticias del pacifico S.A.S.

Objetivos especificos
Proponer pautas 0 métodos para una adecuada contratacion del personal aspirante.
Identificar los factores que permiten la implementacién del método a aplicar para una
adecuada contratacion.
Definir los procesos adecuados para la seleccion de personal de la empresa Alternativas

Alimenticias del pacifico S.A.S.
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Antecedentes

La seleccidon de personal es muy importante en las empresas porque ayuda a la creacion
de un equipo de trabajo con enfoque y que ademas sea de gran ayuda para los objetivos de la
organizacion, no importa que tan pequefia o grande sea. Por lo tanto, investigar los casos de
buena seleccion de personal es una labor importante y ademas que debe estar incluida en la
estrategia empresarial.

Segun Puchol, L. (1994), “el término recursos humanos es introducido por autores
norteamericanos a fines de la década de 1970 y principios de la de 1980, aunque ha sido utilizado
por representantes de la llamada escuela de pensamiento interpersonal, sefialando que algunos
autores han sugerido que este nuevo enfoque es el campo de la administracion estadounidense.
sobre los logros y las respuestas politicas de Japon. La primera Conferencia Mundial de Recursos
Humanos se llevo a cabo en Washington en 1986”.

Otra de la terminologia segun Frederick Winslow Taylor (1856-1915), “es el intento de su
autor, mediante el estudio de tiempos y movimientos, con base en un trabajo analitico, de tratar
cientificamente el proceso administrativo, dividirlo en sus elementos mas simples y encontrar
formas para aumentar la productividad de los empleados”.

En el siglo XX, el concepto de produccion en masa, la fragmentacion del trabajo, la
hiperespecializacion, las lineas de produccion y las personas como seres econémicos son las
caracteristicas principales del proceso de trabajo en esta etapa.

La seleccion de personal ha ido cambiando a través desde sus origenes hasta los afios mas
recientes por esa razon es importante hacer un recorrido tanto a nivel nacional como internacional
de conocer los métodos que han sido mas eficientes o han tenido mayor impacto en el tema de

seleccion de personal.
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En la época medieval las responsabilidades laborales poseian un caracter hereditario, en
aquel periodo, la clase social tenia limitada la eleccidn de unas actividades determinadas, y de
esta forma los oficios pasaban de padres a hijos. En el siglo X VI, el espafiol Juan Huarte en su
obra “Examen de Ingenios”, ya hacia recomendaciones en donde indicaba que se debia trabajar
para conocer las vocaciones especiales de cada persona y capacitarla de acuerdo con esas
caracteristicas.

La seleccién de personal fue tratada en el siglo XIX con el auge de las industrias y la
necesidad de contratar personal masivamente, investigaciones de Charles Babbage y Frederick
Winslow Taylor daban inicios de la necesidad de la seleccion del personal.

Durante las 2 guerras mundiales se desarrollan investigaciones relacionadas con el
reclutamiento de personal con Yerkes que se Ilamaban Army Test, con el objetivo de segregar
determinadas aptitudes de los reclutas enviados a la primera guerra mundial (1914-1918). Para la
segunda guerra mundial (1939-1945) se despliegan procedimientos concretos de seleccion y
entrenamiento del ejército de los estados Unidos tocando temas psicolégicos, clinicos y de
desempefio.

Para 1965 se crea la AEDIPE (Asociacion Espafiola de directores de Personal) resulta ser
un fundamental para todos los profesionales que desean aportar al mejoramiento de la seleccion
de personal en las organizaciones.

Por las razones anteriores, las organizaciones han optado por utilizar malas practicas,
como la tendencia a incluir referidos, que a su vez ahorran costos, tiempo y esfuerzo. Asi lo
demuestra el hecho de que solo se publican el 20% de las ofertas de trabajo. Ademas, las pocas
que existen han considerado datos bien pensados porque es engafioso crear una base de datos de

posibles solicitantes, pero en Gltima instancia no garantiza el empleo.
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H. Fayol propuso que existen seis grupos de funciones bésicas en la actividad empresarial,
y cada funcidn bésica corresponde a una determinada habilidad que debe tener una persona para
desempefiarla bien. Estas funciones bésicas son funciones técnicas, comerciales, financieras, de
seguridad, contables y administrativas. Varios estudios han incorporado experimentalmente la
variacion en el disefio del trabajo utilizando las seis dimensiones definidas por Turner, A. 'y
Lawrence, P. (1965) de la siguiente manera: variedad, autonomia, identificacion con las tareas,
retroalimentacion y relaciones con los demas.

Herzberg, F., (1966) es uno de los pioneros que propone el enriquecimiento del cargo. “El
enriquecimiento consiste en ampliar los objetivos y la responsabilidad ante las tareas del cargo”.

Miles, R., (1975) planteaba que “el enfoque de la administracion cientifica resaltaba que,
mediante los métodos cientificos, se podrian proyectar cargos y entrenar personas para obtener un
resultado maximo. Un principio basico en el proyecto del cargo es que éste debe contener un
numero limitado de tareas relacionadas de tareas, cada una de las cuales requiere habilidades
similares y periddicas, de igual grado de aprendizaje.”

Molina (2018) en su tesis de grado llamado EI proceso de seleccion de personal a traves
de una Empresa de Trabajo Temporal (ETT): Caso Industrias Carnicas Numancia, S.A. da a
conocer al aumento que han tenido las empresas de trabajo temporal pues estas permiten
seleccionar personal idoneo segun las necesidades de las empresas contratadoras y asi estas
ahorran tiempo y dinero en rotacién de personal y formas de reclutamiento. También la cantidad
de trabajadores que se ubican por medio de las ETT es creciente, para finalizar Molina
comprende que las empresas deben realizar un DOFA para actualizar los requerimientos de
personal que deben pasar a las empresas de trabajo temporal y asi tener procesos efectivos en la

contratacion de personal
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Marco tedrico

Las estructuras y el recurso humano son involucrados en todos los procesos continuo de
Ilamamiento, pues asi se puede captar al mejor talento con lo que se obtienen cambios
importantes en RRHH en los afos transcurridos , por lo tanto, se ha generado un modelo de
adquisicién y eleccion de la competitividad la cual fomentara y desplegara atributos
diferenciados que lo definen todo el desempefio de las actividades y esté orientada al desarrollo
de las ventajas competitivas que representa el capital humano; se basa en competencias, ya que
forman elementos responsables y generan comportamientos que mejoran la metodologia las
reglas o empleos estipulados a los trabajadores seleccionado. El triunfo del proceso de atraccion
y eleccion de competencias se basa en la correcta ilustracion de competencias organizacionales y
funcionales relacionadas con la planificacion transcendental de la organizacion.

Alahama, R., (2004). afirmé “que una empresa de gestion del conocimiento u
organizacion de aprendizaje (Learning Organization), facilita el aprendizaje de todos sus
integrantes y donde este aprendizaje se traduce en un proceso de transformaciones continuas, las
dimensiones teoria y practica, la concepcion y el procedimiento, son inseparables, puesto que ni
el empresario puede ser solo de accion, ni el académico puede limitarse a la reflexion y el
pensamiento”.

Leavitt, H., (1963) sefialo la influencia de la tecnologia y el medio ambiente en la
planificacion del trabajo, teniendo en cuenta los procedimientos que integran en las empresas.
Trist, E. et al. (1963). Con base a este autor se evidencia que concluyo que el desempefio de un
negocio no es el resultado Gnicamente de factores técnicos 0 humanos, sino también el resultado
de una relacién suficientemente interconectada entre estos aspectos del sistema.

H. Fayol propuso que existen actividades que se relacionan a las funciones basicas en la

actividad empresarial, y cada ocupacion basica pertenece a una habilidad la cual debe tener una
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persona para desempefiarla bien. Estas funciones basicas son las tecnologias de negocios,
finanzas, seguridad, contabilidad y gestion.

Algunas investigaciones han incorporado efectivamente algunos mejoramientos en el plan
de trabajo usando 6 (seis) extensiones definidas por Turner, A. y Lawrence, P. (1965): variedad,
autonomia, identificacion de tareas, retroalimentacion, relaciones con otros y relaciones con
otros.

Herzberg, F., (1966) fue uno de los pioneros que avanzo en esta posicion. El
enriquecimiento implica extender los objetivos y responsabilidades de las funciones laborales.

En este momento, Thorsrud, E., (1972) propuso un nuevo método de formacion de carga
basado en los siguientes supuestos:

Ensanche o beneficio de un puesto.

Mejorar los requisitos para una mayor ensefianza en el trabajo agregando variedad, mejor
control de entrada y salida de tareas e introduciendo un proceso de resolver dificultades en el
trabajo.

Colaboracion en la organizacion y toma de medidas reforzada, teniendo en cuenta el
conocimiento y la resolucion de problemas.

El apoyo colectivo y acatamiento solidario.

El puesto tiene excelentes relaciones con el exterior.

Mejor porvenir.

Hackman, R. y Lawler, E., (1974) La teoria del enriquecimiento del trabajo coloca a las personas
en el foco del esquema del trabajo y equilibra cuatro dimensiones del trabajo:
Diversidad

Independencia
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Identificar la labor

Comentarios

Lawler, E. y Hackman, R., (1974) confirmaron en su estudio la influencia de estas seis
extensiones en la exaltacion y recompensa de los empleados:

Las cuatro dimensiones de la profundidad perjudican mas a la disposicion del trabajo que
a la produccion.

Estas cuatro profundidades afectan fuertemente la satisfaccion, la motivacion y la
ausencia.

Las superficies interpersonales (relaciones con otros y amistades) tienen una baja
impresién en la satisfaccion personal y la motivacion.

Deben existir cuatro dimensiones para lograr plenamente su objetivo.

Existen grandes diferencias individuales en la respuesta de los empleados al trabajo de la
dimensidon de profundidad.

Gran parte de la gestion y el procesamiento de documentos es tan superficial como el
trabajo de una linea de montaje.

Los supervisores suelen ser el mayor obstaculo para la promocion.
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Marco legal

La existencia formal de una empresa como Alternativas Alimenticias del Pacifico S.A.S,
tiene su origen en la Ley 9 de 1979, la cual establece diferentes normas sanitarias que deben ser
cumplidas. En el titulo I, se hace referencia al cuidado del medio ambiente, especificando los
cuidados que se deben tener para el control sanitario de los usos del agua, residuos solidos y
liquidos, entre otras. En el titulo 11, hace referencia por primera vez al tema de Salud
Ocupacional y de como el empleador esta obligado a establecer dicho programa a fin de prevenir
y minimizar los accidentes y/o enfermedades derivadas de las actividades realizadas por los
trabajadores, y de las condiciones del lugar del trabajo, también hace mencion de las
responsabilidades de los empleados a cumplir con este programa.

A nivel internacional, Colombia forma parte de la Organizacién Internacional del
Trabajo-OIT, inici6 en 1919, en donde actualmente hay 52 convenios vigentes. EI convenio mas
reciente que fue ratificado por Colombia, se dio en 2014 en donde se legalizo el trabajo
domeéstico.

La norma fundamental dentro del proceso de seleccion de personal esta contenida en la
constitucion politica de Colombia, que sefiala el derecho a la igualdad, refiriéndose en los
siguientes articulos a la contratacion y sus condiciones:

Articulo 13: En relacion con este articulo, en la Sentencia 1-1266 de 2008, la Corte
Constitucional indico que, de acuerdo a las necesidades, que el: “Proceso de seleccién de
personal — Jurisdiccion de las organizaciones estatales y particulares para instaurar
requerimientos de ingreso, y que sean prudentes, no involucren exclusiones arbitrarias de las
personas y sean convenientes de acuerdo a las potestades que se requieren.

Articulo 25: La Corte Constitucional indica que “no solo la actividad laboral subordinada

esta protegida por el derecho fundamental al trabajo”, segtin la Sentencia T-475 de 1992,
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Articulo 26: La autonomia de elegir una carrera u oficio depende de cada persona y las
autoridades competentes podran vigilar la actuacion de las profesiones. También hace referencia
a los trabajos, artes y oficios en donde no es necesaria educaciéon académica y son de
entrenamiento autbnomo, excepto las que involucren un conflicto social.

Articulo 39: Hace referencia al derecho de los empleados y contratantes de derecho
componer sindicatos o asociaciones, sin intromision del Estado.

Articulo 53: En este articulo se obliga al Congreso de la RepUblica para que remita el
estatuto del trabajo, en donde se deben consignar los principios minimos fundamentales para los
trabajadores.

Articulo 54: Se refiere al deber que tiene el estado de formar profesional y técnicamente a
quienes lo requieran y de ayudar a la ubicacion laboral de las personas que pueden trabajar y
debe avalar a las personas que presenten discapacidad un trabajo conforme con sus situaciones de
salud

La norma ISO 9001-2008 en el punto 6.2 donde menciona al area de Recursos humanos
supone a un empleado adecuado si este cumple con los siguientes requisitos:

Educacion

Formacion

Habilidades

Experiencia

La empresa analiza los requerimientos de acuerdo al puesto de trabajo.

Educacion: los estudios minimos a exigir al empleado

Formacion: Preparaciones y conocimiento adecuado para realizar un puesto de trabajo

Habilidades: Hace referencia a las habilidades de tipo social como por ejemplo tener

facilidad para iniciar una conversacion.
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Experiencia: Considerada la experiencia minima que se requiere para el desempefio en
determinado cargo

En Colombia hay diversos organismos no gubernamentales a los cuales la empresa debe
registrarse, por ejemplo, las Cdmaras de Comercio, que preservan y protegen los derechos de los
comerciantes ante el Estado y ante otros comerciantes, y de acuerdo a su ubicacion, las empresas
sin importar su tamafio estan obligadas con el cumplimiento de normas de funcionamiento y
tributarias a través de acuerdos municipales y entidades de este orden.

Para realizar un 6ptimo proceso de seleccion se debe cumplir unas fases, ademas, también
se debe cumplir con la normatividad existente en el Codigo Sustantivo del Trabajo, hay que tener
claro algunos aspectos antes, durante y después de realizar el proceso de seleccion.

El articulo 104 nos define el Reglamento de trabajo como un “conjunto de normas que
determinan las condiciones a que deben sujetarse el empleador y sus trabajadores en la prestacion
del servicio.” Seguido el art 105 el cual habla sobre la obligacion de adoptarlo.

Este documento es muy importante, de hecho, hace parte del contrato individual de
trabajo de cada uno de los trabajadores.

El articulo 108 explica que debe contener el reglamento de acuerdo a las disposiciones
normativas de los siguientes puntos:

Indicacion del empleador y del establecimiento o lugares de trabajo comprendidos por el
reglamento.

Condiciones de admision, aprendizaje y periodo de prueba.

Trabajadores accidentales o transitorios.

Horas de entrada y salida de los trabajadores; horas en que principia y termina cada turno
si el trabajo se efectla por equipos; tiempo destinado para las comidas y periodos de descanso

durante la jornada.
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Horas extras y trabajo nocturno; su autorizacion, reconocimiento y pago.

Dias de descanso legalmente obligatorio; horas o dias de descanso convencional o
adicional; vacaciones remuneradas; permisos, especialmente lo relativo a desemperio de
comisiones sindicales, asistencia al entierro de compafieros de trabajo y grave calamidad
domestica.

Salario minimo legal o convencional.

Lugar, dia, hora de pagos y periodo que los regula.

Tiempo y forma en que los trabajadores deben sujetarse a los servicios médicos que el
empleador suministre.

Prescripciones de orden y seguridad.

Indicaciones para evitar que se realicen los riesgos profesionales e instrucciones, para
prestar los primeros auxilios en caso de accidente.

Orden jerarquico de los representantes del empleador, jefes de seccidn, capataces y
vigilantes.

Especificaciones de las labores que no deben ejecutar las mujeres y los menores de
dieciséis (16) afios.

Normas especiales que se deben guardar en las diversas clases de labores, de acuerdo con
laedad y el

sexo de los trabajadores, con miras a conseguir la mayor higiene, regularidad y seguridad
en el trabajo.

Obligaciones y prohibiciones especiales para el empleador y los trabajadores.

Escala de faltas y procedimientos para su comprobacion; escala de sanciones

disciplinarias y forma de aplicacion de ellas.



La persona o personas ante quienes se deben presentar los reclamos del personal y
tramitacion de éstos, expresando que el trabajador o los trabajadores pueden asesorarse del
sindicato respectivo.

Prestaciones adicionales a las legalmente obligatorias, si existieren.

Publicacion y vigencia del reglamento.

23
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Metodologia

La metodologia para aplicar en el actual proyecto es de caracter cuantitativo debido a que
por lo general se usan para reconocer interrogantes que no pueden ser medibles facilmente y se
enfocan en obtener informacion de experiencias y percepciones de todos los participantes que
interesan a la investigacion.

Para poder encontrar el mejor método en el cumplimiento del proceso de seleccion, se
realizara una basqueda de informacion en fuentes secundarias, esto se refiere a otras
investigaciones relacionadas con el tema de las cuales se puedan obtener informacién que se
pueda aplicar a la investigacion que nos compete, ademas de eso se podra disefiar un instrumento
de recoleccion de informacion de fuente primaria como lo es un cuestionario. Las preguntas de
este cuestionario seran validadas por expertos en el tema para que al momento de su aplicacion la
informacion recolectada sea la mas pertinente con la investigacion.

La encuesta se realizara por medio de google drive, la cual nos facilitara obtener la
informacion deseada, se compartira por medio de redes sociales siendo estas de gran ayuda para
Ilegar a nuestro objetivo.

La poblacién a la cual se aplicara la encuesta sera a hombres y mujeres, entre los 20 y 45
afios de edad, con estudios técnicos, profesionales y de posgrado viven en el corregimiento de El
Carmelo y Villa Gorgona ya que el personal que ingresa a la empresa es de estos corregimientos,
también a personas cercanas a nuestro entorno como compafieros de trabajo, familiares y amigos.

La recoleccion de estos datos nos ayudara a tener varios puntos de vista, conocer la
experiencia que han tenido otras personas en los procesos de seleccidn por los que han pasado y
en base a ello buscar alternativas que ayuden a mejorar los procesos de seleccién en la empresa

Alternativas Alimenticias del Pacifico S.A.S.
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Resultados
A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta realizada a 50 empleados sobre
el proyecto para mejorar el proceso de seleccion de personal en la empresa Alternativas
Alimenticias del Pacifico S.A.S, con el fin de conocer el estado de los procesos de seleccion
aplicados en los ingresos que se realizan desde el &rea de Talento Humano y de esta manera

implementar los planes de accion necesarios.

De la figura 1 a la figura 4, se presenta el perfil socio — demografico de la empresa, con el
fin de poder identificar algunos aspectos individuales que caracteriza a los empleados como lo
son la edad, el género, el nivel educativo y la ubicacion de la vivienda y de esta manera ser mas
asertivos con las acciones de mejoras que se pretenden implementar al mejorar el proceso de

seleccion de la empresa.

Figura 1.

Pregunta No. 1 de la encuesta aplicada al perfil Socio — Demogréfica

1. Edad (*)

10%

2%
10%

B 1. Entre 25-35aflos MW2. Entre 36-45afios M 3. Entre 46-56 afios 4. >57 afos

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la figura 1, se puede observar que el 60% de la poblacion trabajadora, se

encuentra entre el rango de edad de 25 a 35 afios, un 20% entre los 45 a 56 afios y con un
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porcentaje igual del 10% de los 36 a 45 afos y trabajadores mayores de 57 afos, esto muestra que
la gran poblacion trabajadora son muy jovenes, por lo cual se requiere que las medidas de
seleccion sean tenidas en cuenta en el momento del ingreso, pues esto ayuda a que estos tengan
un gran crecimiento personal, laboral y académico dentro de la organizacion pues apenas estan

iniciando su historia laboral.

A continuacion, se presenta la figura 2, la cual muestra que el 60% de los empleados son
de género femenino con un total de 30 personas del total de la muestra y el 40% son de género
Masculino, esto nos muestra algo muy interesante pues las mujeres tienden a ser mas organizadas
y metddicas en sus labores, por lo tanto, se hace mas facil la adaptabilidad a los cambios que se

presenten con medidas nuevas que se imparten de pare de Talento Humano.
Figura 2.

Pregunta No. 2 de la encuesta aplicada al perfil Socio — Demografica

2. Genero

40
30
20
10

H1. Femenino M2, Masculino

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 3, se muestra el nivel educativo que tienen los empleados encuestados y se
presenta que un 60% del personal cuentas con la secundaria, el 30% con estudios Técnicos, un

10% con estudios Tecnoldgicos y ninguno de los empleados tienen estudios de pregrado, lo que



se convierte en un reto y motivacion de parte de la empresa para implementar medidas que
ayuden a que los empleados puedan mejorar su nivel académico, logrando que se mejoren

algunos de los procesos y la organizacion sea mas productiva y eficiente.
Figura 3.

Pregunta No. 3 de la encuesta aplicada al perfil Socio — Demogréfica

3. Nivel de Educacion

=1, Secundaria =2, Tecnico =3. Tecnologo 4. Pregrado

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 4, se puede apreciar la ubicacion de las viviendas de los empleados

encuestados, de los cuales el 90%, se ubican en la zona urbana del Municipio y el 10% restante
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en la parte rural, esto es algo beneficioso para la empresa, teniendo en cuenta que el traslado para

laborar es mas facil y sencillo y no genera tanto trance y estrés para estos.
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Figura 4.

Pregunta No. 4 de la encuesta aplicada al perfil Socio — Demografica

4. Ubicacion de la Vivienda

45
50
40
30
20
10 5
0 I

Rural Urbana

Fuente: Elaboracion propia

Proceso de seleccién

A continuacion, se mostraran una serie de preguntas relacionadas con la experiencia en

cuanto al proceso de seleccion de los empelados al momento del ingreso a la organizacion.

Figura b.

Pregunta No. 1 de la encuesta aplicada: ¢Al ingresar a la empresa, esta le suministro algan tipo

de informacion con detalles de las funciones al cargo que iba a desempefiar?

0%

42%

= Sirecibi = No recibi Desconoce

Fuente: Elaboracion propia
Inicialmente se presenta en la figura 5, que un 58% no recibid ningun tipo de asesoria, un

42% desconoce 0 no tiene claro sus funciones y ninguno de ellos recibi6 algun tipo de
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informacion y/o induccion sobre el cargo a desempefiar, lo cual muestra que se deben
implementar una serie de estrategias donde se les explique claramente a los empleados sus

funciones y la importancia del buen desempefio de estas y su buena aplicabilidad.
Figura 6.

Pregunta No. 2 de la encuesta aplicada: ¢Al ingresar a la empresa, esta le solicito algunos o

todos de los documentos mencionados a continuacién?

Ninguna de las anteriores
Todas las anteriores
Referencias Laborales y Personales

Certificados de Estudio 1

Certificado Laboral 1
Hojas de vida 1
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la pegunta formulada en la figura 6, se obtuvieron unos resultados donde
muestra que el 100% de la poblacion se les solicito las respectivas hojas de vida y el certificado
laboral al momento del ingreso a la empresa, solo a un 20% se les solicito el certificado de

estudio y a un 10% las referencias laborales y personales.
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Figura 7.

Pregunta No. 3 de la encuesta aplicada: ¢Al ingresar a la empresa, esta le practico algunas de

las siguientes etapas se seleccion?

Ninguna de las anteriores j |

Todas las anteriores

Entrevista con su jefe inmediato B |

Prueba de conocimiento

Entrevista | B |

Pruebas Psicotecnicas

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: Elaboracion propia

Las entrevistas son el método mas efectivo para tener un adecuado reclutamiento de del
personal es un primer filtro para analizar sus capacidades, sistema emocional o liderazgo, segin
las respuestas generadas las entrevistas son el 100% aunque un segundo filtro es la entrevista con
los jefes directos con esto se lleva una idea de la capacidad laboral y la exigencia que cada cargo

tiene que en un 80% es lo mejor para que el jefe directo exprese lo requerido.
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Figura 8.

Pregunta No. 8 de la encuesta aplicada ¢ Considera usted que la organizacion debe hacer una
reestructuracion en el proceso de seleccion actual y modificacién a las funciones de los cargos

gue actualmente existen?

100%
90%
80%
70%
60%
50%

30%
20%
10%

0%

10%

—

Si No Desconoce

Fuente: Elaboracion propia

Se observa como la empresa tiene un déficit grande a la hora de hacer la seleccion del
personal ya que el 90% de las personas encuestadas optan porque si se debe hacer una
reestructuracion en el proceso de seleccién actual y modificacion a las funciones de los cargos
que actualmente existen, se debe tener claro algunos puntos antes de llamar al personal a
entrevista, primero que todo revisar el perfil y requisitos para el cargo, cerciorarse en la
experiencia laboral, esto es un punto clave ya que por medio de esta se estima que tan inestables

son las personas laboralmente.
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En el momento de la entrevista indicar las funciones del cargo para que la personas tenga

un amplio conocimiento de que funciones realizaran si quedan seleccionadas para el cargo.
Figura 9.

Pregunta No. 9 de la encuesta aplicada ¢Como considera usted que fue el grado de satisfaccion

en el proceso de seleccién que la empresa realiz6 con usted al momento de vincularse?

10% 0%

70%

= Excelente = Bueno Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia

Los procesos de seleccion son un punto clave para el desarrollo de las actividades de la
empresa, ya que desde la labor méas pequefia hasta para el puesto mas importante hacen que la
empresa logre crecer y cumplir con sus objetivos, claro esta que siempre y cuando se cuenta con

un personal calificado, alienado a los objetivos y valores de la compafiia.

En la figura 9, se analiza que las personas encuestadas no estan satisfechas con el proceso
de vinculacion que realiza la empresa, el porcentaje mayor es de 70% donde indican que el

proceso de vinculacion es regular.
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Este es un factor clave para identificar la alta rotacion del personal ya que en el momento

que ingresan a la empresa no les estan brindando un acompafiamiento adecuado.
Figura 10.

Pregunta No. 10 de la encuesta aplicada ¢ Cree usted que es importante que la empresa
implemente un buen proceso de seleccion para que se dé una estabilidad laboral y por ende los

servicios y productos sean de calidad para el cliente?

BSi mNo = Desconoce

Fuente: Elaboracion propia

El 86% de las personas encuestadas consideran que la empresa debe implementar un buen
proceso de seleccidn para que se dé una estabilidad laboral y por ende los servicios y productos
sean de calidad para el cliente. La induccion al momento del ingreso es primordial, las personas
antes de ingresar a cumplir con sus funciones deben estar capacitadas, tener claro a que se dedica
la empresa, conocer a sus comparfieros de trabajo, los riesgos que corren dentro y fuera del area

laboral.
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Método para el cumplimiento de personal

Para una mejor organizacion se establecen fechas para los procesos

Solicitud de personal: lunes

Entrega de dotacién y liquidaciones: martes de 8am a 12:30 pm

Entrevistas: miércoles

Pago de liquidaciones: jueves

Ingreso de personal: viernes
Seleccion de hojas de vida

Recibir las hojas de vida por los diferentes medios: fisicas en buzon o traidas por el
personal de la empresa, por correo y por celular

Revisar las hojas de vida y clasificar las que cumplan con los perfiles necesarios y de
acuerdo con los requerimientos de la empresa.

Tener en cuenta los perfiles para el personal de planta descrito a continuacion y los

requeridos en las demaés areas de acuerdo con el jefe inmediato o requisito necesario

Perfiles personal Alternativas Alimenticias Del Pacifico S.A.S.

Estos son los puntos a tener en cuenta para la seleccion de las hojas de vida para el personal
de planta:

Las personas de corte que hayan trabajado en alguna avicola, carniceria, los mas cercanos
son Bucanero, Napoles, Nutrialimentos, Pollo Listo, y hay otras méas que hacen proceso de corte
(deshuese, fileteado, porcionado)

Que hayan trabajado en planta de alimentos, ya que aseguran que no hay problema en

trabajar todo el dia de pie y es espacio frio.
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Que hayan trabajado en empaque en cualquier empresa de alimentos mas de 4 meses, 0
empaque y seleccion en Cavasa.

Manejo de alimentos en restaurantes con tiempo de 4 meses minimos.

Que hayan permanecido en los trabajos antiguos al menos 6 meses (hay personas que
llegan con 3 o 4 trabajos en la hoja de vida pero que solo han durado de a 2 a 4 meses por cada
uno y no dan confianza ni compromiso)

Auxiliares de calidad: que hayan hecho cursos o hayan realizado funciones de revisiones,
auditorias y muestreos.

Estos son los puntos a tener en cuenta para la seleccion de las hojas de vida para el
personal de logistica:

Hombres para cuartos: que hayan sido patinadores, cargueros de mulas, cargue y
descargue de mercancia

Conductores: con licencia C2, conductores de camiones de buses, haciendo ruta de
mercancia y entregas.

Estos son los puntos a tener en cuenta para la seleccion de las hojas de vida para el
personal de mantenimiento:

Personal de mantenimiento en: electricidad, construccion y mantenimiento de cuartos
frios.

Estos son los puntos a tener en cuenta para la seleccion de las hojas de vida para el
personal de administrativo:

Area financiera: Que tengan estudios en el area contable sean técnicos o tecnélogos y
tengan como minimo un afio de experiencia.

Area administrativa: Requisito que tengan como minimo un afio de experiencia en el area

de Recursos humanos, realizando actividades como afiliaciones, seleccion de personal,
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liquidacion de nomina de empresas medianas, indispensable ser técnico o tecndlogo
administrativo.

Estos son los puntos a tener en cuenta para la seleccion de las hojas de vida para el
personal de ventas:

Ejecutivas comerciales:

Personal con Minimo 1 afio en cargos similares del sector de alimentos, indispensable
tener conocimiento en carnicos. Preferiblemente que sea profesional o tecndlogo en carreras
administrativas o de mercadeo. que sea una persona persistente, con compromiso, organizacion y
que tenga habilidades interpersonales.

Proceso de contratacion:

Cuando se requiera personal informar a la persona encargada de recursos humanos
mediante correo realizando la solicitud del personal.

De acuerdo con lo requerido llamar a las personas opcionadas a ocupar los cargos y
cuadrar entrevista con la psicologa quien le hara test psicotécnico, encuesta y entrevista.

Se le solicitara que en el momento de la entrevista entregue copia de la cedula para
realizar la revision de antecedentes judiciales, sera importante en el momento de la toma de
decisiones.

El mismo dia se realiza entrevista con el que sera el jefe directo, quien puede hacer
durante la entrevista un test técnico.

Una vez revisadas las entrevistas y evaluadas por las partes interesadas, escoger el
personal necesario en el momento, y el resto que cumpla guardar las hojas de vida para cuando se
necesite.

Contactar a las personas seleccionadas para avisar su seleccion y gestionar documentacion

necesaria para afiliaciones:
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Fotocopia de la cedula por ambos lados

Certificado de pension

Certificado de Eps

Documentos hijos: fotocopia registro civil, fotocopia tarjeta de identidad, comprobante de
estudio

Se envia carta para apertura de cuenta bancaria, una vez la persona abra la cuenta debe
traer copia del certificado de cuenta bancaria.

Una vez hayan traido los documentos completos, se programa fecha de ingreso de la
persona a laborar, se piden tallas y se pasan al area de seguridad y salud en el trabajo para revisar
que haya la dotacién completa, y dejarla lista para entrada de la persona.

El dia que entra el personal a laborar, entregar dotacion completa, realizar capacitaciones
y realizar los siguientes procesos:

Firma de contrato de trabajo

Induccion en seguridad y salud en el trabajo a cargo de la coordinadora de SST

Induccion en calidad, BPM’s a cargo de la Jefe de calidad

Induccion en planta a cargo de la supervisora de planta

Induccion en puesto a cargo de la persona que coordine el area

Se realiza seguimiento a personal para saber si cumple con los requisitos del cargo

durante el periodo de prueba.



Figura 11.

Diagrama del método de seleccion de personal
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« Solicitud de personal

« Publicacion de las vacantes

A

 Recoleccion y seleccion de hojas de vida

« Citar a las personas preseleccionadas para realizacion de test
psicotécnico, encuesta y entrevista

« Seleccidn del personal y solicitud de documentos para contratacion

« Contratacion del personal

Fuente: Elaboracion Propia
En la figura 11, se puede observar el método idéneo para una adecuada seleccion de
personal en la empresa Alternativas Alimenticias. En él se describe como a través de la
aplicacion de 6 pasos el proceso de contratacion de personal se puede realizar de forma

organizada, optimizando tiempos y permitiendo reclutar al personal adecuado para cada cargo.
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Conclusiones
Es importante tener un proceso de seleccion de personal ya que es un factor clave para
que la empresa logre cumplir con sus objetivos, desde el momento del reclutamiento identificar
que personal cumple con los requisitos de la vacante, identificar las actitudes y aptitudes que
tenga cada persona en el momento de la entrevista, es importante seleccionar personal con
actitudes de compafierismo y liderazgo, capaz de comprometerse con los objetivos de la empresa,

esto hara que la contratacion sea exitosa.

La empresa no ha llevado completamente un proceso de seleccion con todos los pasos
necesarios para realizar adecuadamente este proceso, al realizar la seleccion con ese bajo nivel de
profesionalismo, se traduce en una rotacion de personal alta y la alta rotacion de personal trae
consigo gastos en la nueva contratacion del personal y capacitaciones, también influye en el

retraso de las operaciones poco a poco.

En general las personas que son contratadas estan percibiendo que no han tenido un buen
proceso de seleccidn de personal y ademas tampoco de proceso de induccién a su cargo y a la
empresa después de ser contratados. Son 2 factores que influyen en el personal nuevo y en

ocasiones puede generar confusiones al momento de comenzar a realizar sus funciones.

Una gran cantidad de la poblacion encuestada reconoce la necesidad de que la empresa
mejore sus procesos de seleccion, es algo preocupante porque ni siquiera recursos humanos ha

tenido identificada esta situacion, pero sus empleados si.
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Recomendaciones

Se entiende que el compromiso de gestionar el talento humano no es una tarea para
improvisar o desarrollar en el camino, es necesario que la persona o personas que lideren el
proceso, cuenten con la actitud y aptitud de contribuir al progreso de su funcion de trabajo y ser
capaz de ayudar para que los demas también cooperen en esa contribucién, esto beneficia de
manera sistémica a los colaboradores y por Idgica a la compafiia. Con los resultados obtenidos de
esta investigacion se hacen las siguientes recomendaciones:

El proceso de reclutamiento se debe estandarizar empezando por la adecuada creacion de
los perfiles, el proceso de entrevistas, seleccidn y contratacion del personal, igualmente se debe
implementar un proceso de induccion adecuado a cada cargo y la compafiia tiene la
responsabilidad de asegurarse que el nuevo empleado haya recibido la informacion completa para

poder desempefiar su labor.

Los incentivos no monetarios deben ser analizados e incluirlos en un plan de
compensacion porque hacen parte de la motivacion e influye positivamente en el desempefio del

trabajador.

Indagar sobre las nuevas tendencias del talento humano para comprender como eliminar
los factores que traen el incumplimiento del personal y las malas actitudes frente al puesto de
trabajo y ademas buscar siempre el beneficio de los empleados ya que esta comprobado que un

empleado feliz y es mas productivo.

Se debe evaluar el perfil de la persona encargada de recursos humanos para ver que
camino se debe tomar, si es una persona profesional y requiere hacer una especializacion o si

carecer de una formacién profesional, después de esto se podra tomar la eleccién si enviar a
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capacitar al encargado de recursos humanos, siendo que sea enviado a estudiar algin diplomado,

curso o taller o algun estudio de posgrado.

Estos procedimientos deben estar apoyados con los objetivos de la organizacion porque

permiten su progreso organizacional.
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