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Resumen

Summar Temporales enfrenta multiples retos en el proceso de contratacion de personal
idoneo, dentro de un entorno laboral cada vez mas dinamico y exigente. El principal desafio
radica en encontrar candidatos que no solo cuenten con las competencias técnicas
necesarias, sino que también se adapten a la cultura organizacional de las empresas que
solicitan sus servicios. Problemas como la alta rotacion de personal, el bajo sentido de
pertenencia, las condiciones laborales poco atractivas y la desconexion entre el desempefio
de los empleados y las expectativas de las empresas afectan negativamente el rendimiento,
la productividad y la imagen corporativa. Por ello, es fundamental mejorar los procesos de
seleccidn, haciéndolos mas rigurosos y detallados, priorizando la evaluacion de
competencias, habilidades y compatibilidad cultural. Esto implica implementar estrategias
complementarias como valoraciones mas profundas, procesos de induccion bien

estructurados y seguimiento continuo del desempefio antes y después de la contratacion.

Palabra clave: Contratacion Temporal, Estrategias Eficaces, Gestion del Talento,

Productividad, Satisfaccién Laboral.



Abstract

Summar Temporales faces multiple challenges in the recruitment process for suitable
personnel, within an increasingly dynamic and demanding work environment. The main
challenge lies in finding candidates who not only possess the necessary technical skills but
also adapt to the organizational culture of the companies requesting their services.
Problems such as high staff turnover, a low sense of belonging, unattractive working
conditions, and a disconnect between employee performance and company expectations
negatively affect performance, productivity, and corporate image. Therefore, it is essential
to improve selection processes, making them more rigorous and detailed, prioritizing the
evaluation of competencies, skills, and cultural compatibility. This involves implementing
complementary strategies such as more in-depth assessments, well-structured induction

processes, and ongoing performance monitoring before and after hiring.

Keyword: Temporary hiring, effective strategies, talent management, productivity,

job satisfaction.
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Introduccion

En la actualidad, el panorama empresarial experimenta una transformacion
acelerada donde la innovacion y la capacidad de adaptacion constituyen factores
determinantes para la supervivencia y el éxito organizacional. Las exigencias del mercado
contemporaneo demandan que las empresas incrementen constantemente su eficiencia y
efectividad en cada uno de sus procesos operativos. Para responder a estos estandares cada
vez mas rigurosos, las organizaciones deben desarrollar multiples capacidades que, en su
conjunto, les permitan no solo mantenerse competitivas sino también consolidarse como
referentes en sus respectivos sectores. Esta evolucion empresarial se fundamenta en la
mejora continua de procesos, el aseguramiento de la calidad, la implementacion de
tecnologias disruptivas y la gestién del conocimiento; sin embargo, el factor mas crucial
reside en contar con un equipo humano altamente cualificado, con capacidad de resiliencia
ante los cambios del entorno laboral y aptitud para enfrentar exitosamente los desafios

organizacionales.

En este contexto, los departamentos de Recursos Humanos asumen la trascendental
mision de identificar e incorporar profesionales que retnan el perfil idoneo en términos de
competencias, habilidades, experiencia y conocimientos especificos para cada posicidn
vacante. Como sefiala Lopez Gumucio (2010), la implementacion de un sistema de
seleccién basado en competencias no solo garantiza que los colaboradores posean los
conocimientos técnicos requeridos, sino también las habilidades blandas necesarias para
desempefiarse eficazmente, contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos estratégicos

de la organizacion.
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Particularmente complejo resulta el proceso de seleccion y contratacion de personal
temporal, debido a las presiones derivadas de un mercado laboral con tasas de desempleo
fluctuantes y la necesidad de reclutar rapidamente candidatos que satisfagan los perfiles
requeridos. Este es precisamente el &ambito de especializacion de Summar Temporales, una
compafiia con mas de tres décadas de trayectoria en el mercado colombiano. Fundada el 10
de febrero de 1983, la organizacion gestiona actualmente una plantilla de 7,109
colaboradores (2024). Su desempefio financiero reciente muestra un incremento en los
ingresos netos del 10,93% durante el ejercicio 2023, junto con un crecimiento del 15,24%
en su Activo Total, aunque experimentd una contraccion del 0,59% en su margen neto

durante el mismo periodo (EMIS, 2024).

A pesar de su consolidada posicion en el mercado, Summar Temporales enfrenta
desafios significativos en sus procesos internos de seleccion de talento humano,
particularmente en la identificacioén de candidatos que, ademas de reunir las competencias
técnicas especificas, demuestren compatibilidad con la cultura organizacional y capacidad
para alcanzar los objetivos inmediatos establecidos por las empresas contratantes. Esta
situacion ha derivado en indices crecientes de rotacion de personal, afectando tanto la
percepcidn general sobre la duracion de las asignaciones temporales con las empresas
cliente como la reputacion y eficiencia operativa de la organizacion. Resulta evidente la
necesidad de que Summar Temporales reconsidere sus politicas y practicas de gestion del
talento humano, enfocandose en optimizar sus procesos de seleccion para identificar con
mayor precision las competencias criticas que garanticen un desempefio eficiente en las

diferentes posiciones vacantes.
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El caracter temporal de las vinculaciones laborales y los elevados indices de
rotacion caracteristicos de este sector afiaden complejidad al proceso, generando impactos
que trascienden el rendimiento individual para afectar la eficiencia operativa global y el
posicionamiento reputacional de la organizacion. En este marco, el presente proyecto se
propone evaluar exhaustivamente los procesos de seleccion implementados por Summar
Temporales, mediante un analisis sistematico de los factores criticos que inciden en la
seleccidn efectiva de talento temporal, identificando aquellos elementos determinantes para
la eficacia de estas metodologias, con el propdsito Gltimo de formular estrategias que
potencien la retencion del personal en las empresas aliadas, contribuyendo asi al
fortalecimiento de la eficiencia organizacional y a la optimizacién de los niveles de

satisfaccion del cliente.
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Justificacion
En el contexto empresarial contemporaneo, caracterizado por la constante
transformacion del mercado laboral, las organizaciones enfrentan el desafio de adaptar sus
procesos estratégicos para mantenerse competitivas. En este panorama, la gestion eficiente
del talento humano, especialmente en el &mbito de la contratacién temporal, cobra un papel

protagdnico, ya que la adecuada seleccion del personal tiene un impacto directo sobre la

productividad, la reputacion corporativa y la sostenibilidad organizacional.

Empresas como Summar Temporales, cuya actividad se centra en la provision de
personal en mision, enfrentan una problematica critica: la dificultad para identificar,
seleccionar e integrar trabajadores temporales que no solo cuenten con las competencias
técnicas requeridas, sino que ademas se alineen con la cultura y los valores de las empresas
cliente. Esta situacion genera altos indices de rotacién, bajo sentido de pertenencia y una
disminucion en la calidad del servicio, lo que afecta negativamente su posicionamiento en
el mercado. Como advierte Gan (2013), "las inconsistencias en los procesos de seleccion
no solo incrementan los costos operacionales, sino que deterioran progresivamente la

percepcion de la marca empleadora en el mercado laboral™.

Diversos autores destacan que los procesos de seleccidn deben evolucionar desde
enfoques tradicionales hacia modelos estratégicos, adaptativos y centrados en
competencias. Chiavenato (2020) sostiene que “la complejidad del entorno empresarial
contemporaneo exige la evolucion de los sistemas de gestion del talento humano hacia
modelos estratégicos capaces de identificar candidatos cuyo potencial se alinee
efectivamente con los objetivos corporativos”. Esta idea se refuerza con los aportes de

Luna Arocas (2018), quien sefiala que "la verdadera ventaja competitiva en la gestion del
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talento reside en la capacidad para crear experiencias significativas incluso en contextos

de temporalidad laboral”.

En este sentido, la presente investigacion se justifica al proponer una
reconfiguracion integral de los procesos de seleccién de Summar Temporales,
incorporando enfoques basados en competencias, tecnologias digitales y estrategias de
adecuacion persona-organizacion. Como sefiala Duran Bernardino (2021), “la efectividad
de los procesos selectivos contemporaneos depende crucialmente de su capacidad para
evaluar no solo competencias técnicas sino también habilidades adaptativas y resilientes”,

dimensiones fundamentales para afrontar las condiciones cambiantes del entorno laboral.

Asimismo, Herrero Blasco et al. (2018) destacan que “los modelos de seleccion mas
exitosos en entornos de alta rotacion son aquellos que logran identificar candidatos con
capacidad de adaptacion y aprendizaje acelerado”. Esta afirmacion es particularmente
pertinente para el caso de Summar Temporales, donde la rapidez en la integracion del

personal temporal es crucial para satisfacer las expectativas de los clientes.

Desde un enfoque metodoldgico, esta investigacion propone disefiar estrategias que
combinen innovacion tecnoldgica, personalizacion del proceso selectivo y alineacion
estratégica con los objetivos de la organizacion. De acuerdo con Oltra Comorera (2013),
“la digitalizacion de los procesos selectivos no constituye simplemente una optimizacion
operativa, sino una reconfiguracién estratégica que amplia significativamente el alcance y
la precision en la identificacion del talento”. A esto se suma la necesidad de contextualizar
los modelos, como lo advierte Alles (2005), quien plantea que “la implementacion de
modelos selectivos por competencias debe considerar cuidadosamente las particularidades

culturales y socioeconomicas de cada entorno”.
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Complementariamente, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016)
resalta que “la gestion efectiva del personal temporal requiere estrategias especificas
orientadas a promover la inclusion y el desarrollo continuo de capacidades”’, subrayando
que incluso en regimenes de corta duracion es posible fomentar el compromiso y la

permanencia del talento temporal.

En sintesis, esta investigacion se justifica no solo por abordar un problema real que
afecta el desempefio organizacional de Summar Temporales, sino porque se fundamenta en
referentes tedricos y empiricos que validan la necesidad urgente de transformar los sistemas
de seleccidn en el sector temporal. La propuesta apunta a fortalecer las préacticas
organizacionales, mejorar la experiencia del colaborador temporal y contribuir a la
construccién de ventajas competitivas sostenibles en un mercado laboral cada vez méas

exigente y cambiante.
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Objetivos

General

Disenar estrategias organizativas que optimicen la eficiencia de la gestion del
proceso de seleccion en la empresa Summar Temporales, desde la definicion del perfil del

candidato ideal hasta su contratacion
Especificos
Analizar el proceso actual de seleccion de personal para identificar debilidades y

oportunidades de mejora dentro de la organizacion.

Identificar los perfiles laborales claves requeridos para disefiar criterios y
herramientas de evaluacion que permitan una seleccidn de personal més objetiva y

eficiente.

Evaluar las herramientas de reclutamiento y seleccion propuestas, que le permitan a

la organizacion conocer la pertinencia y la eficiencia de estas.
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Planteamiento del Problema

Los retos que enfrentan hoy las organizaciones para identificar y seleccionar al

personal mas idoneo para ocupar un cargo especifico.

En el contexto empresarial contemporaneo, el proceso de reclutamiento y seleccion
constituye un elemento fundamental, particularmente en el sector de la contratacion
temporal. Summar Temporales, dedicada a la provision de colaboradores temporales,
afronta diversas dificultades en este ambito. Entre los retos mas significativos se encuentra
la necesidad de identificar candidatos que, ademas de poseer competencias técnicas
especificas, sean capaces de adaptarse efectivamente a la cultura organizacional y
contribuyan de manera eficaz al logro de los objetivos a corto plazo definidos por las

empresas que contratan estos servicios de personal temporal.

En el panorama laboral actual, caracterizado por su dinamismo y la demanda
creciente de adaptabilidad organizacional, los procedimientos de reclutamiento han
incrementado su complejidad. Las organizaciones que recurren a colaboradores temporales
habitualmente se enfrentan a desafios significativos, destacandose entre ellos la elevada
fluctuacion del personal, consecuencia directa del limitado sentido de pertenencia de los
colaboradores y la discrepancia existente entre las aspiraciones profesionales del talento
humano transitorio y las realidades laborales proporcionadas por los empleadores. Esta
situacion genera impactos considerables en el rendimiento individual de los colaboradores,
lo que posteriormente se traduce en consecuencias desfavorables para los indices de
productividad general de la entidad y su capacidad para sostener una imagen corporativa

favorable en el entorno competitivo donde opera.
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Para la compafia Summar Temporales, estos obstaculos evidencian la urgencia de
analizar y perfeccionar los mecanismos de reclutamiento, con el proposito fundamental de
asegurar que el personal transitorio logre aportar efectivamente al cumplimiento de
objetivos corporativos. Cabe destacar que la alta rotacion de personal y el bajo sentido de
pertenencia organizacional no solo generan costos adicionales para la empresa, sino que
también debilitan su posicion competitiva en el mercado y reducen los niveles de

satisfaccion de sus clientes

En la actualidad, las principales problematicas durante el proceso de seleccién de
personal temporal se centran en la complejidad para encontrar candidatos que no solamente
posean las destrezas técnicas requeridas para el puesto, sino que también consigan
integrarse adecuadamente a la filosofia y valores institucionales, buscando una sinergia
equilibrada entre ambas dimensiones. Como sefialan Garcia Solarte et al. (2010), "la
gestion humana va més alla de la instrumentalizacion de las personas para el trabajo.
Implica reconocer la importancia de las personas en las organizaciones™ (p. 31). Desde
esta perspectiva, puede afirmarse que Summar Temporales enfrenta el importante desafio
de garantizar que los postulantes se sincronicen con las expectativas tanto organizacionales
como de su clientela, factor determinante para disminuir los indices de rotacion y asegurar

un o6ptimo rendimiento laboral.

El impacto de no alcanzar esta alineacion puede cuantificarse economicamente
(reduccidn de la productividad e incremento en los indices de rotacion), pero también existe
una dimension intangible de mayor complejidad para su medicion: el impacto sobre el
clima organizacional y la motivacion dentro de la empresa cliente. De acuerdo con Luna

Arocas (2018), "la gestion del talento debe estar orientada a mantener comportamientos
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alineados con la cultura y valores organizacionales, siendo un aspecto fundamental en la
retencion del personal” (p. 210), lo que refuerza la importancia de un proceso selectivo

integral que vaya mas alla de las competencias técnicas.

En dicho contexto, la efectividad en la seleccién de personal temporal depende
fundamentalmente de la valoracion de dos dimensiones criticas para obtener resultados
Optimos: primeramente, el elemento técnico-profesional, orientado a verificar si el aspirante
cuenta con las capacidades especificas necesarias para ejecutar adecuadamente las
responsabilidades inherentes al cargo. El segundo factor determinante se relaciona con la
compatibilidad del candidato respecto a los valores y filosofia corporativa del cliente.
Como sefialan Herrero Blasco et al. (2018), "el proceso de seleccion debe contemplar no
solo la adecuacion persona-puesto sino también la adecuacion persona-organizacion, lo
que garantiza una integracion completa del candidato en la estructura organizativa" (p.
27). Esta perspectiva integral resulta fundamental para asegurar tanto el rendimiento

operativo como la adaptacion cultural del personal temporal.

Conforme a diversos analisis, las problematicas mas frecuentes relacionadas con el
reclutamiento de personal temporal se vinculan con la disparidad entre las aspiraciones
profesionales del talento humano y las condiciones laborales que proporcionan las
organizaciones contemporaneas. Segun plantean Ramos Ramos (2015), "la gestion efectiva
del personal temporal requiere un equilibrio entre las necesidades organizacionales y las
expectativas individuales, siendo este balance determinante para reducir la rotacion y
aumentar la satisfaccion laboral” (p. 148). Esta observacion adquiere particular relevancia
cuando examinamos la situacion de Summar Temporales, donde la falta de concordancia

entre las expectativas de los colaboradores y los requerimientos empresariales ha
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provocado insatisfaccion en las compaiiias clientes, impactando desfavorablemente en los

niveles de compromiso y desempefio del personal contratado temporalmente.

En este contexto, podemos afirmar que Summar Temporales requiere replantear y
perfeccionar sus protocolos de seleccion mediante la integracion de diversas metodologias
complementarias. Como sefiala Luna Arocas (2018), "los procesos de seleccion efectivos
deben considerar tanto la evaluacion técnica como la valoracion de la capacidad de
adaptacion del candidato al entorno organizacional especifico” (p. 215). Esto implica que,
al incorporar estos instrumentos complementarios, como valoraciones mas especificas,
capacitacion inicial estructurada o sistemas de acompafiamiento durante la fase de
adaptacion corporativa, la organizacion Summar Temporales podré optimizar
significativamente la calidad del talento humano incorporado y simultaneamente consolidar

su posicionamiento estratégico dentro del sector.

Desde la perspectiva académica respaldada por investigaciones de diversos autores
como Luna Arocas, Herrero Blasco et al., y Ramos Ramos, se observa una convergencia
significativa en sus planteamientos, coincidiendo fundamentalmente en que la optimizacion
de los procesos de seleccion de personal temporal debe incorporar estrategias orientadas a
armonizar las condiciones laborales ofrecidas con las expectativas de los colaboradores
temporales. Este enfoque integral busca que el desempefio resulte méas eficiente tanto para
las organizaciones como para su talento humano, lo que consecuentemente se refleja en una
disminucion sustancial de los indices de rotacion y un incremento en los niveles de
compromiso laboral, factores que impactan positivamente en los indices de satisfaccion de

la clientela.
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Segun Garcia Solarte et al. (2010), "la gestion estratégica del talento humano
representa una ventaja competitiva sostenible cuando se alinea adecuadamente con los
objetivos organizacionales™ (p. 33). Esta perspectiva complementa lo sefialado por Pfeffer
(1994) sobre cdmo la seleccion apropiada del personal puede generar una ventaja
competitiva significativa, especialmente en sectores donde la eficiencia y el servicio
constituyen elementos diferenciadores. La combinacion de contar con colaboradores
idoneos y condiciones laborales que respondan efectivamente a las necesidades del talento
humano contribuye sustancialmente a la sostenibilidad y competitividad empresarial en el

entorno global.

En el caso especifico de Summar Temporales, la problematica derivada de la
necesidad de perfeccionar sus procesos de seleccion al no disponer de personal temporal
con alto nivel de compromiso y adecuadamente capacitado, ha generado dificultades
operativas que impactan negativamente en la calidad del servicio ofrecido a sus empresas

asociadas, afectando consecuentemente su reputacién y credibilidad corporativa.

Por consiguiente, resulta imperativo que Summar Temporales implemente
mecanismos de evaluacion mas exhaustivos que permitan identificar candidatos que no solo
cumplan con los requerimientos técnicos especificos, sino que también demuestren
compatibilidad con la cultura y valores de las organizaciones contratantes. Adicionalmente,
es fundamental desarrollar juntamente con sus empresas aliadas, estrategias que consoliden
acuerdos y condiciones laborales beneficiosas para ambas partes, priorizando la flexibilidad
en relacion con las necesidades del personal. Como sefiala Luna Arocas (2018), "los
procesos de seleccion integrales que consideran tanto aspectos técnicos como culturales

tienen un impacto directo en la retencion del talento y en la consecucion de objetivos
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estratégicos” (p. 218), lo que refuerza la importancia de este enfoque holistico en la gestion

del talento temporal.

Por consiguiente, resulta imperativo que Summar Temporales implemente
mecanismos de evaluacion mas exhaustivos que permitan identificar candidatos que no solo
cumplan con los requerimientos técnicos especificos, sino que también demuestren
compatibilidad con la cultura y valores de las organizaciones contratantes. Adicionalmente,
es fundamental desarrollar juntamente con sus empresas aliadas, estrategias que consoliden
acuerdos y condiciones laborales beneficiosas para ambas partes, priorizando la flexibilidad
en relacion con las necesidades del personal. Como sefiala Luna Arocas (2018), "los
procesos de seleccion integrales que consideran tanto aspectos técnicos como culturales
tienen un impacto directo en la retencion del talento y en la consecucion de objetivos
estratégicos"” (p. 218), lo que refuerza la importancia de este enfoque holistico en la gestién

del talento temporal.

Ante esta compleja situacion, surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Como
puede Summar Temporales optimizar sus procesos de seleccion para garantizar la
incorporacion de personal temporal que, ademas de contar con las competencias técnicas
requeridas, logre adaptarse efectivamente a la cultura organizacional de las empresas
contratantes, reduciendo asi los indices de rotacion y mejorando la satisfaccion tanto de los

colaboradores como de los clientes corporativos?
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Antecedentes del Problema

En el &mbito de la gestion del talento humano, el proceso de seleccién de personal
ha sido ampliamente estudiado por su impacto directo en la productividad, la rotacion y el
clima organizacional. Sin embargo, en el contexto especifico de la contratacion temporal, la
literatura evidencia vacios importantes, especialmente en lo relacionado con la

compatibilidad cultural y la retencion del talento en misiones de corta duracion.

Una investigacion destacada es la de Divantoque Rodriguez (2020) sobre los
procesos de reclutamiento en Adecco Colombia, empresa especializada en contratacion
temporal. La autora identifico que la falta de estandarizacion en los criterios de seleccion y
la ausencia de herramientas objetivas generaban ineficiencias operativas y una alta rotacion
de personal. Entre sus hallazgos, se resalta que “la implementacion de sistemas selectivos
automatizados mejora significativamente la precision en la identificacion de candidatos
idoneos, particularmente en sectores caracterizados por altos indices de rotacion”
(Divantogue Rodriguez, 2020, p. 45). Estos hallazgos son relevantes para el caso de
Summar Temporales, ya que, como se menciona en el planteamiento del problema, la
empresa enfrenta desafios similares relacionados con la adecuacion persona-puesto y la alta
rotacion, lo que afecta directamente su posicionamiento competitivo en el mercado de

servicios temporales.

Desde una perspectiva internacional, Vaiman, Scullion y Collings (2012) sostienen
que “la adopcion de modelos selectivos basados en andlisis de datos proporciona ventajas
competitivas significativas en la identificacion de perfiles con mayor potencial de

permanencia en entornos de alta rotacion”. Este hallazgo refuerza la necesidad de que las
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empresas que operan en el mercado temporal, como Summar Temporales, adopten modelos

mas cientificos y estratégicos para la seleccion de personal.

En esa misma linea, un estudio realizado por estudiantes de la Universidad
EMACEN de Ecuador (Vargas & Calle, 2021) analiz6 el proceso de seleccién por
competencias en una empresa logistica, evidenciando que la implementacion de pruebas
psicométricas y entrevistas por competencias redujo en un 23% la rotacion de personal en
un periodo de seis meses. Este estudio demuestra que los modelos selectivos aplicados
correctamente en contextos reales pueden generar beneficios concretos y medibles, incluso

en organizaciones con altos niveles de rotacion.

Por su parte, Garcia Solarte et al. (2010) afirman que “la estructuracion adecuada
de macroprocesos en la administracion del talento humano permite desarrollar estrategias
holisticas que respondan a las particularidades organizacionales”, subrayando la
importancia de personalizar los sistemas de reclutamiento. Esta personalizacion es critica
para empresas como Summar Temporales, que deben responder con agilidad a los diversos

perfiles requeridos por sus maltiples clientes.

Complementariamente, una investigacion aplicada de la Universidad de Antioquia
titulada 'Adaptacion cultural como factor clave en la satisfaccion del cliente: Estudio de
caso en empresas de servicios temporales de Medellin™ (Gomez & Salazar, 2022) sobre
procesos de seleccion en empresas temporales en Medellin, encontr6 que la falta de
adaptacion cultural del personal seleccionado afectaba significativamente la satisfaccion
del cliente. En su propuesta, se integraron entrevistas de adecuacion persona-organizacion
y un mddulo de induccion express, lo cual incrementd la permanencia del personal

temporal contratado mas alla de los tres primeros meses de mision.
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En el &mbito europeo, Herrero Blasco et al. (2018) concluyen que “los modelos de
seleccidn mas exitosos en entornos de alta rotacion son aquellos que logran identificar
candidatos con capacidad de adaptacion y aprendizaje acelerado ™. Estos factores son
especialmente relevantes en contextos donde los trabajadores deben integrarse rapidamente
a nuevas culturas organizacionales sin procesos de induccion extensos, como ocurre

frecuentemente en el trabajo temporal.

De manera similar, estudiantes de la Universidad del Valle, sede Tulua (Rojas &
Medina, 2023) realizaron un “diagnéstico de los procesos de seleccion en una empresa
agroindustrial con alta rotacién”. Su trabajo evidencio6 que la ausencia de un perfil de cargo
definido y de criterios objetivos de evaluacion generaba contrataciones ineficaces. A partir
de su propuesta de mejora, la empresa implementd matrices de competencias y entrevistas

estructuradas, mejorando los indices de retencion y desempefio.

A nivel regional, Lépez Gumucio (2010) sostiene que “la integracion de
metodologias de seleccion por competencias con iniciativas de desarrollo organizacional
no solo optimiza los indicadores operativos, sino que fomenta percepciones favorables
entre los colaboradores temporales”. Este enfoque, al centrarse en competencias y valores,
contribuye a disminuir la rotacion y aumentar el sentido de pertenencia, incluso en empleos

de corta duracién.

A pesar de estos aportes, subsiste un vacio en la aplicacion practica de estos
enfoques dentro de organizaciones como Summar Temporales, donde los procesos de
seleccidn siguen centrados en competencias técnicas, descuidando factores clave como la

compatibilidad cultural, el sentido de pertenencia y la alineacion con los valores del cliente.
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Esto genera impactos negativos no solo en la retencion del personal, sino también en la

satisfaccion del cliente y la eficiencia operativa.

En este sentido, el presente proyecto busca responder a este vacio mediante el
disefio de estrategias organizativas integrales que fortalezcan el proceso de seleccion desde
una perspectiva tanto técnica como humana, contribuyendo a mejorar la calidad del talento
contratado, disminuir la rotacion y fortalecer el posicionamiento de Summar Temporales en

el mercado de servicios temporales.
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Marco Teérico

La seleccion de personal como eje estratégico

La seleccion de personal representa una funcion critica en la gestion del talento

humano, especialmente en organizaciones que dependen de la contratacion temporal.

Este proceso no se limita a llenar vacantes, sino que busca incorporar personas que
contribuyan de forma efectiva al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Segin
Chiavenato (2021), seleccionar implica “elegir, entre los candidatos disponibles, aquellos
que poseen el perfil mads ajustado a las necesidades de la organizacion”, considerando

tanto competencias técnicas como factores actitudinales y culturales.

En empresas como Summar Temporales, la seleccidn cobra un caracter ain mas
complejo por la rapidez con la que deben proveerse los perfiles solicitados por los clientes
y por el entorno cambiante del mercado laboral. La capacidad de evaluar adecuadamente
estos perfiles y su compatibilidad con las exigencias especificas de cada empresa cliente se

convierte en un factor decisivo de éxito.

Fundamentos teodricos aplicados a la seleccion de personal

La efectividad de un proceso de seleccidn se basa en teorias que permiten
comprender y optimizar el encaje entre candidatos y organizaciones. Dos enfoques
ampliamente aceptados en el campo de la psicologia organizacional y la gestion del talento

son la teoria del ajuste persona-organizacion y la teoria de la validacion predictiva.

Teoria del ajuste persona-organizacion

Esta teoria, ampliamente desarrollada por Kristof-Brown et al. (2005), sostiene que

un ajuste positivo entre las caracteristicas del trabajador y el entorno organizacional mejora
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significativamente el desempefio, la satisfaccion laboral y reduce la rotacion. Este modelo
es especialmente Util en la contratacion temporal, donde se espera una integracion rapida y
eficaz.

Ajuste persona-puesto (P-J)

Implica que las competencias del candidato coincidan con los requerimientos del
cargo. Un adecuado ajuste técnico asegura eficiencia operativa desde los primeros dias de
la vinculacion.

Ajuste persona-grupo (P-G)

Evalua la afinidad del colaborador con el equipo de trabajo. La colaboracion
armonica y la compatibilidad interpersonal inciden directamente en el clima laboral y la
productividad.

Ajuste necesidades-recursos

Se refiere al equilibrio entre lo que el empleado espera (remuneracion, aprendizaje,
estabilidad) y lo que la organizacion ofrece. Cuando este equilibrio se rompe, aumenta el
riesgo de rotacién temprana.
Ajuste habilidades-demandas

Busca asegurar que las habilidades del colaborador correspondan con las exigencias
reales del cargo, evitando sobrecarga, frustracion o baja productividad.
Teoria de la validacion predictiva

Propuesta por Schmidt y Hunter (1998), esta teoria postula que las decisiones de

seleccion deben sustentarse en métodos cientificos que permitan predecir el desempefio
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futuro del trabajador. Herramientas como entrevistas estructuradas, pruebas psicométricas o
evaluacion por competencias aumentan la objetividad del proceso y reducen errores de

contratacion, aspecto clave en la alta rotacion caracteristica del empleo temporal.

Seleccidn por competencias

La seleccion por competencias ha ganado gran relevancia en la gestion del talento.
Esta metodologia permite identificar y evaluar no solo conocimientos, sino también
habilidades blandas y comportamientos alineados con los valores organizacionales. Alles
(2005) sostiene que una competencia representa “un conjunto integrado de conocimientos,
actitudes y destrezas que hacen eficaz a una persona en un contexto determinado”. En
empresas temporales, este enfoque mejora la calidad del personal vinculado, al priorizar la

adaptabilidad y el aprendizaje continuo.

Incorporacion de tecnologias en el proceso selectivo

El avance tecnolégico ha revolucionado los métodos de seleccion de personal.
Actualmente, muchas organizaciones integran plataformas digitales, inteligencia artificial,
entrevistas virtuales y sistemas de analisis predictivo para tomar decisiones mas agiles y
basadas en datos. En un estudio realizado en Adecco Colombia, Divantoque Rodriguez
(2020) demostro6 que la automatizacion del proceso selectivo mejord la identificacion de

candidatos idéneos, disminuy0 los tiempos de contratacién y redujo los costos operativos.

Asimismo, Oltra Comorera (2013) sefiala que la transformacion digital de los
procesos de talento no es simplemente una cuestidn técnica, sino una estrategia de negocio
que permite ampliar el alcance de reclutamiento, atraer mejores perfiles y elevar los

estandares de calidad del capital humano.
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Perspectiva organizacional y social de la contratacion temporal

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) advierte que las
contrataciones temporales requieren estrategias especificas que promuevan inclusion,
formacion y sentido de pertenencia, ain en esquemas laborales de corta duracion. Para ello,
se recomienda implementar politicas orientadas a la retencion del talento mediante el

fortalecimiento del vinculo entre empresa y colaborador desde la etapa de seleccion.

De igual forma, autores como Duran Bernardino (2021) destacan que los procesos
de seleccién deben adaptarse a las nuevas generaciones de trabajadores, quienes buscan
oportunidades alineadas no solo con sus capacidades, sino también con sus valores y

aspiraciones profesionales.
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Marco Legal

SUMAR TEMPORALES es una empresa dedicada al suministro de personal de
manera temporal a las empresas clientes. Para el riguroso proceso de seleccién de personal
se deben tener en cuenta aspectos normativos y leyes que le brindan un respaldo legal, el
cual garantice la legalidad del vinculo laboral, el respeto de los derechos fundamentales la

trazabilidad de las decisiones de la contratacion.

A continuacion, se presentan los temas legales aplicables:

Normativas a nivel Nacional:

Cadigo Sustantivo del trabajo: Define qué constituye un contrato de trabajo, quién

es el empleador, y como debe estructurarse una relacion laboral legal.

Todo trabajador que se seleccione debe ser formalizado mediante contrato conforme al

CST.

No se pueden usar contratos civiles para ocultar relaciones laborales.

Las condiciones del puesto deben respetar la ley en cuanto a jornada, salario, descansos

y seguridad social.

Ley 50 de 1990: Establece que las EST son responsables de contratar directamente

al personal que luego seré asignado a empresas usuarias.

Definir perfiles por tipo de necesidad temporal legal.

Disefar procesos rapidos pero seguros para responder a picos de demanda.

Garantizar que cada candidato sea informado de su tipo de contrato y duracion.
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Alinear el proceso de seleccion con la finalidad permitida por la ley (no usar personal

temporal para cubrir puestos permanentes).

Decreto 1072 de 2015: Obliga a que el proceso de seleccion considere los riesgos
asociados a cada cargo, garantizando la aptitud fisica y mental del candidato. El disefio del

perfil del cargo debe tener en cuenta las condiciones de riesgo ocupacional.

Incluir criterios de salud y seguridad laboral en los perfiles de cargo.

Se deben establecer protocolos de evaluacion médica y verificacion de condiciones

laborales antes de asignar personal.

Las entrevistas y pruebas deben verificar que el candidato pueda desempefiar el rol

sin poner en riesgo su salud ni la de los demas.

Ley 581 de 2000 — Ley de cuotas de género: Es la norma que promueve la equidad

de género y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Diseniar protocolos que eliminen sesgos inconscientes en entrevistas y pruebas.

Formar al equipo de seleccion en igualdad de género y enfoque diferencial.

Ley 1010 de 2006 — Prevencion del acoso laboral: Esta ley busca proteger la

integridad de los empleados, prohibiendo asi el acoso laboral.

Disefiar compromisos éeticos dentro de la empresa

Evitar practicas discriminatorias en el proceso de seleccion de personal
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Metodologia de la Investigacion

Disefio de la investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que la metodologia de la
investigacion es crucial para garantizar la validez y la confiabilidad de los resultados
obtenidos, ya que proporciona la base teorica y practica para la recopilacion, analisis e
interpretacion de los datos. Sin una adecuada metodologia, los hallazgos de una
investigacion podrian carecer de fundamentacién y validez, poniendo en duda su
credibilidad y utilidad. Durante el desarrollo de una investigacion es importante poder
recolectar datos que sean validos y confiables debido a que a través de estos se va a realizar
un respectivo analisis, de donde se obtendran los resultados para conocer la problematica
que se puede estar presentando durante el desarrollo de las actividades dentro de una

organizacion.

Tipo de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se aplico el tipo de investigacion cuantitativa,
ya que tiene un enfoque sistematico para poder recolectar y analizar datos numéricos, esto
se realiz6 con la finalidad de obtener estadisticas validas y confiables. Este tipo de
investigacion lo que busca es poder comprender las relaciones de causa y efecto entre

diferentes variables con la finalidad de poder probar o confirmar una hipétesis.

Poblacion

La poblacion a la cual se le aplicd el método de investigacion son los colaboradores
de la empresa Summar Temporales, debido a que son ellos quienes conocen cada uno de los

procesos gue se llevan a cabo durante los procesos de seleccion de personal.
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Muestra

El método de investigacion se aplico a 27 personas quienes hacen parte de los
reclutadores, debido a que son ellos quienes tienen el conocimiento de como se llevan a

cabo los procesos y procedimientos durante la etapa de reclutamiento.
Fases del estudio

Planeacion

Al iniciar la investigacion se llevo a cabo una planificacion e identificacion de la
problematica que se presentaba en la empresa Summar Temporales, esto con la finalidad de
poder conocer qué tipo de dificultades se estaban presentando durante el proceso de
seleccidn de personal para asi proceder a seleccionar un método de investigacion el cual

permitiria conocer datos exactos y concretos de la situacion.
Recoleccion de datos

Para la recoleccién de datos se recopilo informacién cuantificable con la cual
posteriormente se logro realizar un analisis estadistico; ya que la finalidad de la recoleccion
de la informacién es poder calcular y medir los datos que se obtuvieron después de aplicado

el método de investigacion, para asi poder asegurarse de la veracidad de los resultados.
Instrumentos de recoleccion de datos

Encuestas

Para poder recolectar la informacion se elabord una encuesta en donde se
estructuraron preguntas con las cuales se logro recopilar datos precisos y relevantes,

utilizando un analisis estadistico. Las preguntas se formularon relacionadas a la
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problematica que se identifico y que de esta forma se permitiera el analisis y comparacion
de la informacion, esto para posteriormente realizar el respectivo analisis con los datos

obtenidos.

Analisis de datos

Finalizado el proceso de recoleccion de datos se procedié a realizar el proceso de
analisis en donde se buscé inspeccionar, evaluar y transformar los datos obtenidos con la
finalidad de poder filtrar la informacidn relevante para la investigacion, con los resultados
precisos y confiables se logro conocer la opinidn que los encuestados tienen acerca de los
procesos de seleccion de personal que se llevan a cabo en la empresa Summar Temporales,
y asi proceder a implementar nuevas estrategias mediante las cuales se busca una mejor

efectividad y eficiencia en los procesos.

A través de este proceso sistematico y metodico el cual implico la compilacién,
clasificacion, interpretacion y visualizacion de datos con los cuales se logré extraer
informacion relevante y significativa, con la cual se procedera a tomar decisiones
estrategias que permitiran mejorar las diferentes dificultades que se presenten en la

organizacion.

Resultados esperados

Los resultados que se esperan después de implementar el método de investigacién
es poder implementar las nuevas estrategias organizativas, con las cuales se busca
optimizar la eficiencia de la gestion durante el proceso de seleccion de personal en la
empresa Summar Temporales. Los resultados se obtuvieron a través de la encuesta

realizada a los colaboradores de la organizacion, quienes fueron las personas encargadas de



37

responder las preguntas formuladas y que asi se obtuvieran los resultados reales y claros

con los cuales se realizo la medicion y evaluacion.

Disefo del formulario e instrumento de encuesta

Se disefié un instrumento de recoleccion de datos mediante la plataforma Google
Formularios, conformado por 12 items estructurados en su mayoria con preguntas cerradas
de tipo Likert, orientadas al analisis del proceso de seleccion actualmente implementado
por Summar Temporales. La encuesta fue distribuida de manera virtual y conto con la
participacion de 27 colaboradores vinculados directamente al area de talento humano, entre

ellos analistas de seleccion y reclutadores.
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Anélisis e interpretacion de los resultados de la encuesta

Tabla 1: Resultados obtenidos en la evaluacion del proceso de seleccién

Aspecto Evaluado

Resultados clave

Analisis

interpretativo

Recomendaciones

propuestas

1. Cumplimiento
de perfiles
requeridos

El 84,6% de los
participantes indico
que los perfiles
seleccionados
cumplen
generalmente con
las expectativas; sin
embargo, el 15,4%

reportd dificultades.

Aunque la mayoria
percibe resultados
favorables, una
proporcién
significativa
evidencia
deficiencias que
requieren ajustes en

la identificacion.

Profundizar en las
causas de desajuste
e implementar
herramientas que
mejoren la precision
del perfilamiento de
candidatos.

2. Percepcion de
efectividad del

proceso

Un 50% considera
el proceso efectivo,
un 19,2% mantiene
una postura neutral
y un 26,9% lo
percibe como

ineficiente.

La tendencia
general es positiva,
pero existe una
franja critica que
refleja
oportunidades de

mejora estructural.

Realizar mejoras
especificas en las
fases del proceso
con menor
percepcion de

efectividad.

3. Adecuacion de
los criterios de

seleccion

El 50% valora como
adecuados los
criterios actuales; el
15,4% es neutral y
un 34,6% esté en

desacuerdo.

Aunque la mayoria
los considera
pertinentes, se
requiere
estandarizacion para
reducir las
percepciones

neutras o negativas.

Revisar, actualizar y
socializar los
criterios para
asegurar una
aplicacion uniforme

y efectiva.
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4. Alineacion con
la cultura

organizacional

El 46,2% percibe
coherencia entre los

seleccionados y la

La alineacion
cultural presenta

una aceptacion

Incorporar
herramientas de

evaluacion cultural

de la empresa

que probablemente
recomendaria a
Summar, el 53,8%
lo haria con alta
probabilidad y el
11,5% se mantiene

neutral.

general es
favorable, aunque la
neutralidad de una
parte de los
colaboradores

podria reflejar

aspectos mejorables.

cultura mayoritaria, pero se | en las etapas de
organizacional; el identifican seleccion.
15,4% la califica debilidades en la
como regulary el conexion con los
38,5% como muy valores
buena. organizacionales.

9. Recomendacion | El 34,6% indicaria | La disposicion Reforzar la

experiencia del
proceso de seleccion
yla
retroalimentacion
con los

participantes.

10. Nivel de

motivacion laboral

El 73,1% afirma
sentirse motivado,
el 19,2% altamente
motivado y el 7,7%
presenta motivacion

regular o baja.

Aunque el entorno
motivacional es
aceptable, se
evidencian espacios
para fortalecer la
satisfaccion del

equipo.

Establecer
mecanismos de
reconocimiento y
fortalecer el clima
laboral para
incrementar los
niveles

motivacionales.

Nota: La tabla anterior resume los principales resultados obtenidos a partir de la encuesta

aplicada al equipo de seleccién de Summar Temporales. Se presentan los aspectos

evaluados junto con los hallazgos cuantitativos mas relevantes, un analisis interpretativo de

las percepciones recogidas y recomendaciones orientadas a la mejora continua del proceso

de seleccion. Este insumo permite identificar oportunidades de ajuste estratégico en los
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procedimientos actuales, con base en la retroalimentacion directa del personal involucrado.

Fuente. Autoria propia

Tabla 2: Variables clave para el fortalecimiento del proceso de seleccion

42,3% menciond
carencia de
herramientas
adecuadas de
evaluacion y el
57,7% identifico
deficiencias en el

reclutamiento.

ambiguedad y
desajuste entre los
requerimientos del
cargo y las
competencias de los

aspirantes.

Dimension Hallazgos Anélisis técnico Propuesta de
Evaluada Relevantes Accion
5. Claridad y El 46,2% sefial6 Las deficienciasen | Elaborar
definicion de falta de claridad en | la formulacion de descripciones
perfiles los perfiles, el perfiles generan funcionales

detalladas que
incluyan habilidades
técnicas,
competencias
blandas y
componentes

culturales.

6. Recursos para la
evaluacion

El 76% de los
encuestados
considera que si
existen herramientas
adecuadas para
evaluar candidatos,
mientras que el
23,1% indica lo

contrario.

Aunque la mayoria
percibe que se
cuenta con
instrumentos
adecuados, persiste
una brecha que
podria limitar la
objetividad en

ciertos casos.

Fortalecer el uso de
herramientas
existentes mediante
su actualizacion y
asegurar su
aplicacion
estandarizada.

7. Limitaciones en

el reclutamiento

El 61% destaca la
necesidad de
implementar

herramientas

Los datos revelan la
urgencia de integrar
tecnologia,

fortalecer

Incorporar
soluciones
tecnoldgicas,

establecer
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tecnoldgicas, el
57,7% sugiere
capacitar a los
reclutadores y el
42,3% mejorar la
comunicacion con

clientes.

competencias del
equipo de seleccién
y mejorar el vinculo
con las empresas

usuarias.

programas de
formacion continua
y promover espacios
de retroalimentacion
directa con los
clientes aliados.

8. Rotacion de
personal temporal

El 26,9% considera
el tema como muy
importante, el
30,8% como
importante, el

15,4% mantiene una

La dispersion en las
percepciones refleja
una falta de
conciencia
organizacional

sobre el impacto

Desarrollar
programas de
sensibilizacion
interna y estrategias
de retencion

orientadas a

postura neutral y real de la rotacion disminuir la

otro 26,9% lo en la eficiencia rotacion en

califica como poco | operativa. contratos

0 nada importante. temporales.
11. Comunicacion 71,4% resalto la La baja Establecer
con empresas necesidad de sincronizacién entre | mecanismos

aliadas

mejorar el vinculo
con las
organizaciones

usuarias.

cliente y agencia
impacta la
efectividad del
proceso de

seleccion.

periddicos de
retroalimentacion y
alineacion de
perfiles con los
representantes de las

empresas aliadas.

12. Capacitacion del
personal de

seleccion

El 100% manifestod
interés en procesos
formativos

continuos.

La disposicion al
aprendizaje es un
activo
organizacional que

debe ser

Disefiar e
implementar un
programa de
formacion continua

enfocado en
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aprovechado para
mejorar los
resultados del

proceso.

competencias
técnicas,
metodoldgicas y

actitudinales.

Nota. La presente tabla sintetiza las dimensiones criticas que inciden directamente en la

calidad y eficacia del proceso de seleccion de personal temporal en la empresa Summar

Temporales. A partir del andlisis cuantitativo de los resultados obtenidos mediante

encuestas aplicadas al equipo de reclutamiento y seleccion, se identificaron variables clave

que requieren atencién prioritaria, tales como la claridad en la definicion de perfiles, la

disponibilidad de recursos técnicos adecuados para la evaluacion, la rotacion de personal y

la necesidad de fortalecer la comunicacién con las empresas usuarias. Fuente. Autoria

propia
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Tabla 3 Estrategias aplicables para la eficiencia en la gestion del talento temporal

Dimension

Estratégica

Problema detectado

Estrategia Aplicable

Definicion del

perfil de carga

Ambiguedad en la
descripcion de funciones y
competencias requeridas,
dificultando la
correspondencia entre el

perfil y el cargo.

Elaborar un manual de perfiles con
enfoque por competencias, alineado
a las exigencias de los clientes,
incorporando dimensiones técnicas,

actitudinales y culturales.

Instrumentos de

Carencia de herramientas

Diseniar y aplicar pruebas

evaluacion actualizadas para evaluar el | situacionales, entrevistas
ajuste de los candidatos al | estructuradas y matrices de
perfil requerido. valoracion por competencias,
validadas y adaptadas al contexto
organizacional.
Proceso de Limitaciones tecnolégicas | Implementar herramientas digitales,

reclutamiento

y baja cobertura de fuentes
de talento.

software de reclutamiento y alianzas
estratégicas con instituciones

educativas y redes profesionales.

Rotacion del

tiempo personal

Percepciones mixtas
respecto a su impacto, lo
que dificulta la
implementacién de

medidas preventivas.

Ejecutar encuestas de salida,
diagndsticos de permanencia y
generar estrategias de fidelizacion
desde la etapa de seleccion e

induccion.

comunicacion

interorganizacional

Flujo de informacion
ineficaz entre Summar
Temporales y las empresas

usuarias.

Crear espacios de retroalimentacién
periddicos, mesas de trabajo
colaborativas y sistemas de
trazabilidad de procesos entre las

partes.
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Capacitacion del

Alta disposicion a

Establecer un plan de formacién

personal de capacitarse, pero sin una anual en herramientas tecnoldgicas,
seleccion estructura definida ni competencias blandas, analisis de
seguimiento continuo. datos y buenas précticas en seleccion
por competencias.
Evaluacion Ausencia de un sistema Desarrollar un modelo de evaluacion

postseleccion

estructurado que mida
desempefio, adaptacion y
permanencia del personal

temporal.

integral post-ingreso con indicadores
de desempefio, adecuacion cultural y

nivel de satisfaccion del cliente.

Monitoreo del

Falta de indicadores e

Establecer KPIs (tiempo de

proceso de informes de gestion que cobertura, indice de rotacion, calidad
seleccion permiten evaluar y mejorar | del candidato) y generar informes
la eficacia del proceso. periodicos para retroalimentar y
ajustar el proceso de forma continua.
Imagen La percepcion de la Desarrollar una estrategia de marca

institucional de la

empresa

empresa por parte de los
candidatos y empresas
usuarias presenta areas de

oportunidad.

empleadora y mejorar los canales de
comunicacion externos para
proyectar confianza, profesionalismo

y oportunidad.

Motivacion del

equipo de seleccion

Variabilidad en los niveles
de motivacion y
compromiso del personal

encargado del proceso.

Crear sistemas de reconocimiento y
estimulo por resultados, asi como
espacios de participacion que

fortalezcan el sentido de pertenencia.

Experiencia del

candidato

Falta de retroalimentacion
adecuada y procesos
extensos que afectan la

percepcion del postulante.

Optimizar los tiempos del proceso de
seleccion e implementar
comunicaciones automaticas que
mantengan informado al candidato

en cada etapa.
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Formacién en
innovacion y

tecnologia

Déficit de actualizacién
frente a tendencias
digitales en seleccion y

reclutamiento.

Ofrecer capacitaciones especificas en
herramientas digitales de RRHH,
inteligencia artificial aplicada a la
seleccion y analisis de datos para

toma de decisiones.

Nota. Esta tabla integra las doce dimensiones fundamentales que afectan directa o

indirectamente la eficiencia del proceso de seleccion de personal temporal en Summar

Temporales. Las estrategias propuestas fueron disefiadas en correspondencia con los

resultados obtenidos mediante diagndstico interno y fundamentadas en principios de

gestion por competencias, alineacion organizacional y mejora continua. Su aplicacion

permitira optimizar la gestion del talento humano, reducir la rotacion, mejorar la calidad del

personal vinculado y reforzar la imagen institucional de la compafiia frente a sus publicos

de interés. Fuente. Autoria Propia
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Conclusion

El modelo actual de seleccion de Summar Temporales presenta deficiencias que
afectan la eficiencia operativa y la percepcion del cliente corporativo, el estudio evidencio
que, si bien el proceso de seleccion de personal temporal cumple en gran medida con los
perfiles técnicos requeridos, persisten debilidades estructurales en la definicidn de cargos,
alineacion cultural, uso de herramientas tecnolégicas y claridad en los criterios de
evaluacion. Estas falencias generan rotacion temprana, desajuste entre expectativas y
desempefio, e impactan negativamente en la satisfaccion tanto de las empresas usuarias

como de los colaboradores en mision.

La aplicacion de un enfoque de gestion por competencias puede transformar el
proceso de seleccion temporal en Summar Temporales, a partir del andlisis realizado, se
concluye que la adopcion de metodologias basadas en competencias que incluyan
dimensiones técnicas, actitudinales y culturales mejorara la calidad del talento vinculado.
Esto facilitara una integracién mas rapida y efectiva a los entornos laborales de los clientes,
disminuira la rotacién y elevara el compromiso del personal temporal, consolidando una

ventaja competitiva sostenible para Summar Temporales.

El fortalecimiento del vinculo entre el area de seleccion, el personal temporal y las
empresas usuarias es clave para lograr una gestion eficaz del talento en misién, el estudio
permitio identificar que la escasa retroalimentacion interorganizacional, la falta de
programas de induccion especificos y la limitada evaluacion postseleccion obstaculizan el
ciclo de mejora continua. Establecer canales solidos de comunicacion, implementar

sistemas de monitoreo y fomentar el desarrollo profesional desde la temporalidad son



factores decisivos para optimizar la eficiencia, reputacion y sostenibilidad del modelo de

negocio de Summar Temporales.
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Recomendaciones

Estandarizar los perfiles de cargo junto con las empresas usuarias.

Implementar entrevistas por competencias y pruebas préacticas.

Fortalecer la evaluacion de habilidades blandas y ajuste cultural.

Aplicar encuestas de retiro para identificar causas de rotacion.

Realizar capacitaciones continuas al equipo de seleccion.

Establecer reuniones periddicas con los clientes para retroalimentacion.

Usar herramientas tecnoldgicas que agilicen el reclutamiento.

Disefar incentivos diferenciados para el personal temporal destacado.

Aplicar indicadores clave para medir desempefio y satisfaccion.

Fomentar el sentido de pertenencia con estrategias no econémicas.
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Implementar un plan de incentivos sugerido a continuacion

Tabla 4 Sistema de compensacion

49

Cargos a

quienes va
dirigido

Analistas de

Seleccion

Coordinadores

de Seleccidn

Responsables

de

Reclutamiento

Encargados de

Capacitacion

Compensacion

Econdémica

Bonificaciones
semestrales por
cumplimiento de
KPIs en
reclutamiento y
reduccion de
rotacion.
Incentivos por
cumplimiento de
indicadores de
eficienciay
fidelizacion del
personal
temporal.
Premios por
mejora en tiempo
de cobertura 'y
calidad del perfil
contratado.

Bonificacion por
implementacion

de formacion

Acciones por implementar

Compensacion

No Econémica

Reconocimiento
publicoy
certificaciones en
seleccién por

competencias.

Dias libres
adicionales y
participacién en
proyectos

estratégicos.

Talleres de
bienestar laboral
y espacios de
retroalimentacion
con empresas
usuarias.

Acceso a
formacién en

innovacion y

Responsable

Area de
Talento

Humano

Direccion de
Seleccion 'y

Evaluacion

Unidad de

Reclutamiento

Area de

Desarrollo

Organizacional

Recursos

$10,000,000

semestrales

$12,000,000

anuales

$8,000,000

anuales

$9,000,000

anuales

Sistema de compensacion e incentivos para la empresa Summar Temporales

Duracion

Semestral

Anual

Anual

Anual
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alineada a herramientas

competencias digitales de

criticas del seleccion.

cargo.
Personal Incentivos Inclusion en Direccion de $10,000,000 Trimestral
temporal en econémicos por  programas de Proyectos anuales
mision continuidad, induccién Temporales

cumplimiento de  cultural y
tareas y formacion

retroalimentacion = express.

positiva.
Responsables  Recompensas Acceso a Area de $6,000,000 Anual
de Evaluacion  por mejora en certificaciones Control de anuales
Post-ingreso indicadores de internas y Gestion

permanencia y eventos de

adecuacion reconocimiento.

cultural.
Nota. La presente tabla presenta las estrategias de compensacion tanto monetarias como no
monetarias, estructuradas segun los distintos perfiles laborales dentro de la empresa

Summar Temporales. Fuente: Autoria Propia



Tabla 5Indicadores de control para el sistema de incentivos

Objetivo

estratégico

Aumentar la
retencion del

personal temporal

Mejorar el ajuste
persona
organizacion
Reducir la
rotacion
temprana
Incrementar la
satisfaccion del
cliente (empresa

usuaria)

Incentivar el
desempefio eficaz

desde el ingreso

Evaluar el
impacto del
sistema de
incentivos

Indicadores de control para el sistema de compensacion e incentivos

Indicador

Tasa de
retencion del
personal en

mision

Indice de
compatibilidad
cultural

Tasa de
rotacion
temprana
Nivel de
satisfaccion
del cliente con
el personal
temporal

Tasa de
cumplimiento
de objetivos
individuales
en primer mes
Relacion
incentivo-

desempefio

Formula o Método de

Calculo

(N° empleados que

permanecen en su mision
maés de 3 meses / Total

empleados contratados) x

100

Evaluacion de adecuacion
cultural durante el primer
mes (encuesta + entrevista)
(N° de retiros antes de 2

meses / Total empleados

contratados) x 100

Encuesta de satisfaccion a

empresas usuarias (escala

1-5)

(N° empleados con

cumplimiento > 90% / Total

empleados evaluados) x

100

Comparativo entre

desemperfio promedio antes

y después de incentivos

implementados

Frecuencia

de

Medicion

Trimestral

Mensual

Trimestral

Bimestral

Mensual

Semestral

Meta
Esperada

> 80%

> 85% de

compatibilidad

<20%

> 4.0 sobre 5

> T75%

Mejoria >
15% en

desempefio

o1

Responsable

Coordinador

de seleccion

Psicologo
organizacion
al

Area de
talento
humano
Lider
comercial y
RR.HH.

Supervisor
de misién /
Cliente

usuario

Analista de
gestién

humana



Promover el
sentido de
pertenencia
Reducir tiempos
de reclutamiento

efectivo

Nota. La presente tabla consolida los principales indicadores de control propuestos para
evaluar la efectividad del sistema de incentivos vinculado al proceso de seleccion de
personal temporal en Summar Temporales. Estos indicadores permiten monitorear de
manera objetiva aspectos criticos como la retencidn del talento, el ajuste cultural, el

desempefio inicial, la satisfaccion del cliente y la eficiencia operativa del reclutamiento.

indice de
identificacion
con la empresa
Tiempo
promedio de
cobertura de

vacantes

Encuesta interna sobre Semestral
pertenencia y motivacion

(escala 1-5)

(Suma de dias entre Mensual
solicitud y contratacion / N°

vacantes)

>4.2

<7 dias

Cada indicador esta disefiado para alinearse con los objetivos estratégicos de la

52

Psicélogo
organizacion
al

Analista de
reclutamient

0

organizacion y fortalecer la toma de decisiones basada en evidencias, promoviendo asi una

mejora continua en la gestion por competencias. La medicidn periodica de estos

indicadores facilitara la retroalimentacion oportuna y la implementacion de ajustes

necesarios que contribuyan a una mayor sostenibilidad y competitividad de la empresa en el

mercado de servicios temporales. Fuente: Autoria Propia
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Apeéndice

Apéndice A Resultados obtenidos en la evaluacion del proceso de seleccion

Segun su experiencia. ;Los perfiles seleccionados cumplen con las IQ Copiar grafico
expectativas de las empresas aliadas?

26 respuestas

® Si, en la mayoria de los casos
@ No, a menudo hay dificutades

Fuente. Autoria propia

Apéndice B Frecuencia de cumplimiento del perfil laboral por parte de los candidatos
seleccionados

¢Coémo calificaria la efectividad del proceso de seleccion actual en Summar @ Copiar grafico
Temporales?

26 respuestas

@ Muy efectivo
@ Efectivo

@ Neutral

@ Muy eficaz
@ Ineficaz

Fuente. Autoria propia
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Apéndice C Evaluacidn de la eficacia percibida en el proceso de seleccion de personal
temporal

¢Considera que los criterios utilizados para seleccionar candidatos son LD Copiar grafico
adecuados?

26 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Neutral

@ En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia

Apeéndice D Percepcion sobre la adecuacion de los criterios utilizados para la seleccion de
personal

@ Muy Bien
® Bien

© Reqular

® Mal

@ Muy mal

Fuente. Autoria propia



Apéndice E Nivel de alineacion entre los candidatos seleccionados y la cultura de la
organizacién usuaria

¢Cuales considera que son los principales factores que afectan la calidad de LD Copiar grafico
los candidatos seleccionados? (Seleccione todos los que apliquen)

26 respuestas

Falta de claridad en el perfil del
puesto

Limitaciones en el proceso de

reclutamiento 15 (57,7 %)

Falta de herramientas adecuadas
para la evaluacion

Fuente. Autoria propia

Apéndice F Autopercepcidn del nivel de motivacion en el personal del area de seleccién

¢Ha notado un aumento en la rotacion de personal temporal en los tltimos 12 [ Copiar grafico
meses?

26 respuestas

® Si
® No

Fuente. Autoria propia
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Apéndice G Probabilidad de recomendacion de Summar Temporales como empresa de
seleccion de talento

¢Qué estrategias considera que podrian mejorar el proceso de seleccion? IO copiar grafico
(Seleccione todas las que apliquen)

26 respuestas

Capacitacion para reclutadores
sobre técnicas modernas de —15 (57,7 %)
seleccion

Implementacion de herramientas
tecnologicas para el —16 (61,5 %)
reclutamiento

Mejora en la comunicacion con
las empresas aliadas sobre sus 11 (42,3 %)
necesidades

0 5 10 15 20

Fuente. Autoria propia
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Apéndice H Percepcidon sobre la disponibilidad y efectividad de herramientas para evaluar

candidatos

En su opinién, ;Qué tan importante es la implementacion de un sistema I_D Copiar grafico
estructurado para evaluar el desempefio y ajuste cultural de los candidatos?

26 respuestas

@ Muy poco Importante
@ Poco importante

@ Neutral

@ Importante

@ Muy importante

Fuente. Autoria propia
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Apéndice | Aspectos clave identificados para la mejora del proceso de seleccion

¢Qué tan probable es que recomiende a otros trabajar con Summar Ll:l Copiar grafico
Temporales?

26 respuestas

@ Muy probable

@ Probable

@ Ni probable Ni improbable
@ Poco probable

@ Nada probable

Fuente. Autoria propia

Apéndice J Estrategias propuestas por los participantes para optimizar la gestion del proceso
de seleccidn

¢Qué tan motivado/a se siente para cumplir con sus responsabilidades LD Copiar grafico
laborales?

26 respuestas

@ Muy motivado/a
@ Motivado/a
@ Poco motivado/a

@ Nada motivado/a
@ Regular

Fuente. Autoria propia
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Apéndice K Importancia atribuida a la rotacion del personal temporal en la eficiencia
organizacional

En su opinion, (Qué aspectos del proceso de seleccion podrian mejorarse?

23 respuestas

N/A

Dar oportunidades laborales a personas que no tienen la experiencia y tienen toda la vocacion para
cumplir con las tareas asignadas

Mas aprendizaje laboral

Asi esta bien

Todo

La calidad de aprendizaje

Tener claridad en el momento de dar la informacion
Mejorar la implementaron de los procesos de seleccion

Meiorar las estrateqias de seleccion para aue se intearen personal calificado

En su opinion, ;Qué aspectos del proceso de seleccion podrian mejorarse?
23 respuestas
Mejorar |la implementaron de los procesos de seleccion
Mejorar las estrategias de seleccion para que se integren personal calificado
Herramientas para presentar evaluacion
Informacioén clara y precisa en la convocatoria
El que se necesite al momento

1. Perfil del puesto: Asegurar una definicion clara y realista, con participacion del equipo involucrado. 2.
Difusion de la vacante: Utilizar canales adecuados y variados para llegar al perfil deseado. 3. Filtro de
candidatos: Automatizar y estandarizar procesos para mayor eficiencia y menor sesgo.

La cantidad

Reclutamiento de personas

Fuente. Autoria propia
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Apéndice L Recomendaciones especificas para fortalecer el proceso de reclutamiento en Summar
Temporales

¢Le gustaria recibir mas capacitaciones o recursos para mejorar su @ Copiar grafico
desempefio en el proceso de seleccion?

26 respuestas

® S
® No

Fuente. Autoria propia



