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Resumen
El talento humano se ha consolidado como pieza importante para que se logren los propositos de
las empresas, por lo que la seleccion de personal representa un proceso estratégico para cualquier
empresa, en ese sentido, el presente proyecto tiene como finalidad analizar el proceso de
seleccion que se desarrolla en la Comercializadora AM, microempresa del sector agricola
ubicada en Valledupar, y los efectos negativos derivados de su aplicacion informal, entre ellos la
alta rotacion de personal, errores en la vinculacion de colaboradores y dificultades para contratar
personal idoneo. Como respuesta a esta situacion, se propone el disefio de un proceso de
seleccion de personal que garantice la vinculacion de colaboradores cuyas competencias y
valores estén alineados con los principios y metas de la organizacion, promoviendo asi su
permanencia y compromiso a largo plazo, por esta razon, para el desarrollo del proyecto se
utilizd una metodologia con enfoque mixto, integrando herramientas cualitativas y cuantitativas,
de modo que la recoleccion de la informacion se hizo por medio de entrevista al gerente y
encuesta al equipo de trabajo, lo que permitié6 comprender en profundidad la problemaética
existente. A partir del analisis de los resultados, se disefia un proceso estructurado de seleccion
que abarca desde la atraccion de candidatos hasta la toma de decisiones fundamentadas, e
incorpora herramientas como el analisis de hojas de vida, entrevistas estructuradas y pruebas
psicotécnicas, con lo cual se espera que esta propuesta contribuya a mejorar la calidad de las
contrataciones, fortalecer la gestion del talento humano, reducir riesgos legales y aportar al
desarrollo sostenible de la empresa, constituyéndose ademas en un modelo replicable para otras
microempresas con problematicas similares.

Palabras clave: Seleccion, competencias, contratacion, disefio, talento.



Abstract
Human talent has been consolidated as an important piece for the purposes of companies to be
achieved, so the selection of personnel represents a strategic process for any company, in that
sense, the purpose of this project is to analyze the selection process that is developed in the AM
Commercializer, a microenterprise in the agricultural sector located in Valledupar, and the
negative effects derived from its informal application, including high staff turnover, errors in the
hiring of collaborators and difficulties in hiring suitable personnel. As a response to this
situation, it is proposed to design a personnel selection process that guarantees the engagement
of collaborators whose competencies and values are aligned with the principles and goals of the
organization, thus promoting their permanence and long-term commitment, for this reason, for
the development of the project a methodology with a mixed approach was used. integrating
qualitative and quantitative tools, so that the collection of information was done through
interviews with the manager and survey of the work team, which allowed for an in-depth
understanding of the existing problems. Based on the analysis of the results, a structured
selection process is designed that ranges from the attraction of candidates to informed decision-
making, and incorporates tools such as the analysis of resumes, structured interviews and
psychotechnical tests, with which it is expected that this proposal will contribute to improving
the quality of hiring. strengthen the management of human talent, reduce legal risks and
contribute to the sustainable development of the company, also constituting a replicable model
for other microenterprises with similar problems.

Keywords: Recruitment, skills, recruitment, design, talent.
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Introduccion

La seleccion de personal es un proceso que permite identificar y elegir a los candidatos
mas calificados y adecuados para cubrir un puesto vacante en una empresa, contribuyendo al
¢xito y sostenibilidad de la misma, en donde la gestion por competencias se ha convertido en un
enfoque clave para fortalecer el rendimiento organizacional, como lo sefiala Ramos (2015)
cuando dice “las empresas que gestionen correctamente sus recursos humanos se beneficiaran de
una ventaja competitiva en el futuro, pues el éxito de una organizacion se basa en la calidad y en
la disposicion de su equipo humano” (p.138). En este contexto actualmente la comercializadora
AM presenta una problematica en la descripcion de cargos, pues no cuenta con el area de
seleccion y contratacion de personal, lo que ha impactado negativamente su rendimiento y la
satisfaccion de sus empleados, evidenciando una creciente dificultad en la contratacion de
personal idoneo. Ramos (2015) indica que, a pesar de su importancia, en muchas empresas la
labor del area de recursos humanos sigue sin recibir el reconocimiento que merece, ya que su
aporte no siempre es facil de cuantificar, por esta razon suele estar subestimada o incluso
limitada, actualmente existen organizaciones donde el responsable de recursos humanos no es
considerado parte del equipo directivo principal, ni forma parte del comité de direccion, en
algunos casos, esta area ni siquiera es independiente, sino que estd integrada en otra funcion.

Esta es una problemadtica a nivel general ya que actualmente son muchas las empresas
que suelen enfrentar este desafio. Tal como menciond Luna (2018) cuando dijo “podemos pensar
que la GC es la base para un modelo mucho mas integral aun en las organizaciones, basado en un
hecho fundamental que hoy en dia esta afectando a las organizaciones a nivel mundial: la escasez
de talento” (p. 208). Es asi que esta situacion se le atribuye es debido a la dificultad para invertir

en procesos formales de reclutamiento, como agencias o plataformas especializadas y la no
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existencia de un departamento de recursos humanos, ya que a menudo es el duefio o un
encargado quien contrata, lo cual puede llevar a procesos informales, poco estructurados y sin
criterios claros de seleccion, ademas de contratacion basada en afinidad personal mas que en
competencias, en algunos casos, hay desconocimiento sobre normativas laborales, contratos,
seguros, etc., lo que complica o retrasa los procesos de contratacion. Es por esta razon que,
dentro de las estrategias modernas de recursos humanos, el enfoque por competencias se destaca
por su capacidad de alinear los objetivos organizacionales con los individuales. En este sentido,
se ha sefalado que “permite la integracion de los objetivos entre la organizacion y el individuo,
por lo que la gestion por competencias puede definirse como el ajuste fino integrado y continuo
entre las competencias y los talentos” (Luna 2018, p. 202). Debido a esto se pretende llevar a
cabo el disefio de un proceso de seleccion de personal que garantice la vinculacion de
colaboradores cuyos valores coincidan con los principios y metas de la comercializadora AM,

promoviendo asi su permanencia y compromiso a largo plazo.
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Planteamiento del Problema

Comercializadora AM es una microempresa situada en la ciudad de Valledupar, Cesar. Se
dedica a vender productos agricolas directamente al ptblico y en tiendas especializadas.

Esta empresa se enfrenta a un desafio significativo en su proceso de seleccion de
personal, lo que ha impactado negativamente su rendimiento y la satisfaccion de sus empleados.
En este sentido Luna (2018) afirma que es clave enfocarse en las personas como protagonistas
del cambio y crecimiento dentro de la empresa, pues mas que centrarse solo en las funciones o en
practicas aisladas, lo importante es valorar el papel del capital humano para mejorar el
desempefio organizacional.

Desde el segundo semestre del afio 2023, se ha evidenciado una creciente dificultad en la
contratacion de personal idoneo, principalmente debido a la ausencia de un proceso estructurado
de seleccion y contratacion, pues esta labor ha sido asumida por el gerente y el subgerente,
quienes son esposos y duefios de la organizacion. Respecto a esto Luna (2018) indica que “uno
de los problemas fundamentales en la gestion del talento proviene de su implementacion, por lo
que es de gran relevancia analizar la mentalidad de los directivos en este cambio estratégico” (p.
202).

Cabe resaltar que esta empresa no cuenta con el area de talento humano, lo que ha traido
consigo que no exista un buen filtro de seleccion de personal, ya que existe una sobrecarga de
trabajo al querer cumplir con todos los compromisos y responsabilidades que su puesto les exige.
Ademas, existe una carencia de formacion especializada y no se cuenta con las herramientas
adecuadas, lo que ha llevado a decisiones poco acertadas en la inclusion de nuevo personal. Es
asi que algunas de las personas contratadas no cumplen con los perfiles de los cargos, ya que

carecen de habilidades para desempefiar las actividades encomendadas, pocas conocen del
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trabajo a realizar y muchas veces mienten sobre sus estudios realizados para obtener el trabajo, y
como no existe un filtro de informacion pasan desapercibidos reconociéndose el error cuando ya
hacen parte de la empresa. Ademas se han presentado varios casos en el que se han contratado
personas indocumentadas, de otro pais, sin un estatus migratorio lo que representa un problema
porque no cumplen con los requisitos para ser afiliados a la seguridad social, lo que representa
un gran riesgo tanto para el empleado como para el empleador , y si llega a pasar algo, como un
accidente o una enfermedad, el empleador tiene que hacerse cargo de todos los gastos que eso
genere, incluso si la persona queda invalida o llega a fallecer y esto hace que el empleador se
sienta desprotegido dentro de la empresa, todo esto sin mencionar las sanciones que la empresa
debe asumir por omitir ese derecho. Actualmente, la falta de estandarizacion en los procesos de
talento humano ha llevado a inconsistencias en la contratacion, pues algunas veces se contrata
gente que no encaja bien con lo que la empresa busca o con lo que quiere lograr.

Este problema se manifiesta en varias areas: en primer lugar, la alta rotacion de personal,
que genera costos adicionales y afecta la moral del equipo; en segundo lugar, la dificultad para
identificar y atraer a candidatos con las competencias adecuadas, lo que restringe el progreso y la
posicion competitiva de la organizacion en el mercado. Ademas, la ausencia de un proceso
estandarizado dificulta la apreciacion del desempefio y el avance profesional del equipo, lo que
puede llevar a una falta de motivacion y compromiso.

Al analizar la situacion actual de la empresa, que es bastante preocupante, podemos, una
vez mas, resaltar la importancia de la existencia del proceso de seleccion de personal en las
organizaciones a fin de evitar todas estas problematicas. Asi como lo evidencia Luna (2018)

“mediante un estudio de varias empresas, como estas han logrado mediante la implementacion de
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procesos de seleccion de personal reclutar nuevos empleados con las habilidades que requieren”
(p. 376). Logrando asi un impacto positivo en sus resultados.

Por lo tanto, es muy importante analizar y crear un adecuado modelo de seleccion de
personal que no solo estandarice los procesos de talento humano en la Comercializadora AM,
sino que también se adapte a sus necesidades especificas y contribuya a la creacion de un
ambiente laboral més eficiente y satisfactorio. Esta investigacion busca identificar las mejores
practicas en la seleccion de personal y presentar un marco que permita a la organizacion
optimizar su gestion del talento humano, mejorando asi su desempefio general y su potencial

para alcanzar sus fines estratégicos.
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Justificacion

En el entorno empresarial contemporaneo, las empresas enfrentan el reto constante de
mantenerse competitiva y sostenible en un mercado en constante transformacion. En este
contexto, contar con una estructura organizacional que sea altamente competente, que trabaja en
sintonia con los principios y propositos de la empresa, lo que hace que impacte de manera
positiva en la productividad, clima organizacional, innovacion y permanencia de estas en el
mercado.

La comercializadora AM, como microempresa en crecimiento, enfrenta actualmente una
problematica significativa relacionada con la ausencia de un proceso definido para la seleccion
de personal, lo que ha generado limitaciones al momento de contratar colaboradores adecuados,
situacion que impacta directamente en el rendimiento, la productividad y la permanencia del
personal dentro de la empresa.

Esta problematica se ha originado por diversas razones. En primer lugar, los propietarios
carecen de formacion formal en temas administrativos vinculados al reclutamiento y seleccion de
personal. En segundo lugar, la necesidad de realizar contrataciones de manera répida ha llevado a
omitir etapas clave del proceso, priorizando la inmediatez sobre la calidad en la seleccion de los
candidatos. Y, en tercer lugar, la ausencia de estandarizacion y documentacion del proceso de
seleccion ha impedido establecer lineamientos claros para su ejecucion. Aunque los propietarios
reconocen estas falencias, actualmente no cuentan con personal idoneo que se encargue
exclusivamente de la gestion del talento humano, debido a que a pesar que cuentan con los
recursos econdmicos no han priorizado esta area. Por tanto, siguen asumiendo estas funciones
junto con multiples responsabilidades operativas y administrativas, lo que genera una sobrecarga

laboral y hace que el proceso de seleccion pase a un segundo plano.
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Por ello, resulta fundamental disefar un proceso de seleccion que garantice la vinculacion
de talentos cuyas competencias y valores estén alineados con los principios y metas de la
comercializadora, promoviendo asi su permanencia y compromiso a largo plazo, elementos
esenciales para el desarrollo y éxito continuo de la empresa.

Tal como lo sefalan, Garcia et al. (2010), cuando definen el proceso de seleccion de
personal como la eleccion de la persona que mejor se ajusta al cargo, considerando sus
competencias y perfil profesional, con el fin de conservar e incluso ayudar a que la empresa
trabaje mejor y logre mejores resultados. Esto demuestra que seleccionar personal no se trata
simplemente de llenar una vacante, sino de tomar una decision clave que puede impactar
directamente en los resultados de la empresa. De una buena eleccion depende, en gran parte, el
rendimiento del equipo de trabajo, el clima laboral y la estabilidad del negocio.

Asi mismo Luna (2018) sostiene que “la atraccion de talento humano es un proceso
dindmico, generador de conocimiento, donde se busca la continua interaccion con el mercado
para tener los candidatos necesarios para los proyectos y productos que va a realizar la
organizacion” (p. 373). Esta afirmacion destaca la importancia de implementar mecanismos
eficaces para atraer al perfil de talento que verdaderamente necesita la empresa. Sin embargo,
atraer candidatos no es suficiente; también es crucial contar con herramientas para seleccionarlos
adecuadamente y lograr su retencion. De hecho, seglin datos citados por Luna (2018) “Lo que
parece claro es que resulta tres veces mas costoso realizar una nueva contratacion que retener
alguno de sus activos mds valiosos, cuya afirmacion estd basada en los datos proporcionados por
expertos” (p. 376). Lo cual demuestra la necesidad de fortalecer los procesos internos de gestion

del talento humano.
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En este sentido, el presente proyecto de grado tiene como finalidad disefiar un proceso de
seleccion de personal acorde a las necesidades especificas de la comercializadora AM, con base
en referentes teoricos y metodologicos reconocidos. Para lograrlo, se tomaran como referencia
los pasos y procesos propuestos por Garcia et al. (2010), los cuales incluyen la atraccion de
talentos, el analisis de hojas de vida, la aplicacion de pruebas de perfil y psicotécnicas, la
realizacion de entrevistas estructuradas y evaluaciones psicologicas, y la elaboracion de un
sistema de ponderacion para tomar decisiones objetivas y fundamentadas.

Este proyecto se justifica no solo por la problematica identificada en la empresa AM, sino
por el impacto positivo que generara a corto, mediano y largo plazo. La implementacion de un
proceso de seleccion de personal estructurado permitird mejorar la calidad de las contrataciones,
optimizar el rendimiento organizacional, reducir los costos por rotacion de personal y fortalecer
el crecimiento sostenible de la empresa. Ademas, el desarrollo de esta propuesta aportara
conocimiento practico aplicable a otras microempresas que enfrenten retos similares,

contribuyendo asi al fortalecimiento del tejido empresarial local.
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Objetivos

Objetivo General

Disefar un proceso de seleccion de personal que garantice la vinculacion de
colaboradores cuyos valores coincidan con los principios y metas de la comercializadora AM,
promoviendo asi su permanencia y compromiso a largo plazo.
Objetivos Especificos

Identificar los principales factores que han contribuido a que se genere la problematica de
seleccion de personal para la empresa comercializadora AM.

Conocer las necesidades de seleccion de personal que presenta actualmente la empresa
comercializadora AM.

Crear un modelo de seleccion de personal de manera estructurada, en donde cada fase se

adapte a las necesidades organizacionales de la Comercializadora AM.
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Antecedentes

Comercializadora AM es una microempresa situada en la ciudad de Valledupar, Cesar. Se
dedica a vender productos agricolas directamente al ptblico y en tiendas especializadas.

Inicio labores el 18 de julio de 2016, su estructura de negocio consiste en figurar como
proveedor de 43 variedades de frutas y verduras (banano maduro, coco, jengibre, iame, melon,
ahuyama comun, pimentén verde, guayaba, ahuyama sakata, cebolla blanca, naranja, pomelo, aji
chino, papaya, cebolla roja, apio, zanahoria en bolsa, tomate chonto, tomate de arbol, sandia
baby, pifia, mango, mandarina, lulo, limoén Tahiti, zanahoria, papa sin lavar, remolacha, platano,
pepino, papa criolla, lechuga Batavia, habichuela, calabacin, aguacate, papa pastusa, pimenton
rojo, limén comun, mazorca dulce, cebolla larga, lechuga crespa, cilantro y repollo blanco), para
ciertos almacenes de cadena como Tiendas Ara, Grupo Exito, Tiendas D1, Cencosud en las
ciudades de Valledupar, cesar y Riohacha, Guajira, y al almacén de cadena local Mi Futuro.

Desde sus inicios, como en la mayoria de las Pymes, en la comercializadora AM ha
existido informalidad en los procesos que se desarrollan en el 4rea de gestion humana, sobre todo
en términos de reclutamiento y seleccion de personal. Inicialmente, entré en funciones con dos
empleados, un operario de produccion y una empleada que hacia las veces de secretaria y fueron
seleccionados de manera informal por la familiaridad con el propietario, sin ningun tipo de filtro,
convocatoria previa o legalidad en la contratacion.

Chiavenato (2020) plantea que la seleccion de personal debe entenderse como una
actividad estratégica que impacta directamente en los niveles de productividad, motivacion y
compromiso organizacional. Desde esta Optica, la ausencia de criterios técnicos o la

improvisacion en las decisiones de contratacion puede derivar en la incorporacion de personal no
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idoneo, lo que afecta el desempefio colectivo y genera altos costos por rotacion, desmotivacion y
bajo rendimiento. Y lo anterior, es justamente lo que ha ido ocurriendo en esta microempresa.

Debido a que la comercializadora AM ha ido creciendo significativamente en los ultimos
ocho afios, se ha hecho necesario la seleccion y contratacion de mas personal de distintas areas y
perfiles, por hoy genera 16 empleos directos: (1) Coordinador de bodega, (1) Supervisor de
Calidad, (1) Auxiliar administrativo, (1) Auxiliar contable, (1) Contador, (2) operarios de
bodega, (2) trasportadores/choferes, (5) operarios de produccion, y (2) operarios de Fruver; los
cuales fueron reclutados mediante una convocatoria muy informal, es decir, eran amigos o
familiares de conocidos de los propietarios, o tenian como referencias a proveedores de las
comercializadora, o formaban parte del gremio de la agricultura. Algunos de los empleados
actuales estan contratados de acuerdo a todos los términos de ley en lo que incluye prestaciones
sociales y seguridad social, otros estan contratados mediante el contrato civil de prestacion de
servicios.

Esta nula estructura en el reclutamiento y seleccion del personal ha ocasionado una alta
rotacion de personal, derivada de la incorporacion de personal no idoéneo de acuerdo a los
perfiles requeridos, asi como también desmotivacion en algunos empleados y bajo rendimiento,
sobre todo en el area de produccion.

En vista de la situacion, gradualmente la comercializadora AM ha intentado realizar
entrevistas de trabajo con enfoque en perfiles establecidos y requeridos, obteniendo levemente
algunas mejoras relacionadas con la efectividad de la contratacion de algunos empleados
especialmente en el area de produccion, manteniéndose la falencia en el area administrativa de la
empresa. Para lo que va en curso del afio 2025 la comercializadora sigue sin tener una estructura

clara de reclutamiento y seleccion de personal.
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Marco Tedrico

El proceso de seleccion del talento humano es la serie de pasos que se siguen para
encontrar a la persona mas indicada para hacer bien el trabajo dentro de una empresa. Es como
una busqueda en la que se evaltan las habilidades, la experiencia, la actitud y otros aspectos de
los candidatos, con el fin de escoger a quien mejor se ajuste a las necesidades del cargo y a la
cultura de la organizacion.

Este proceso ayuda a asegurar que se contrate a personas capaces, responsables y
comprometidas con los objetivos de la empresa. Ademads, hace que una organizacion funcione de
manera eficiente, al contar con personal que se ajusta a los requerimientos del puesto y a los
valores de la empresa.

Chiavenato (2019) quien es un reconocido autor y experto en administracion y recursos
humanos define la gestion del talento humano como una disciplina que va més allé de
simplemente manejar persona, también menciona que este proceso se entiende como el enfoque
moderno el cual coloca en el centro a las personas dentro de las organizaciones, valorando su
inteligencia, creatividad, iniciativa y proactividad. Mas que solo administrar personal busca
potenciar el desarrollo y la innovacion desde lo humano, adaptandose a los cambios tecnologicos
y conceptuales de la era actual, resultando esencial para que la empresa obtenga el éxito.

Este mismo autor menciona que este proceso ha evolucionado debido a factores
tecnologicos, sociales, econdmicos, politicos, entre otros, que han hecho que las organizaciones
se vean obligadas a cambiar las formas en que gestionan su personal. Anteriormente las
empresas usaban modelos rigidos y burocréaticos para manejar a su personal, pero hoy, la
velocidad y complejidad de los cambios hacen que eso ya no funcione, ya que actualmente, la

gestion del talento humano es clave, y tiene que adaptarse constantemente a esta nueva realidad.
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En esta misma linea, Crespo (2021) plantea que la seleccion de personal, en el contexto
moderno, ha dejado de ser una tarea operativa para convertirse en un proceso estratégico,
centrado en las competencias, los valores y la experiencia del candidato, pues la integracion de
herramientas tecnologicas ha optimizado este proceso, aunque sin perder de vista la dimension
humana y ética en la toma de decisiones, lo que garantiza una mayor coherencia entre el perfil
del aspirante y la cultura de la empresa.

Los autores afirman que el proceso de seleccion no se trata simplemente de contratar
personas sin un analisis previo, sino que implica elegir a aquellos candidatos que mejor se
alineen con los objetivos, la cultura y las necesidades de la empresa. Por ello, este proceso se
convierte en esa herramienta Util para lograr que la empresa crezca y funcione mejor.

Segtin Teba y Tejero (2013), la seleccion de personal implica identificar y elegir al
candidato mas adecuado, tomando en cuenta no solo los requisitos del puesto, sino también las
caracteristicas culturales y estratégicas de la empresa. Esto indica que la seleccion no debe
asumirse como una tarea improvisada, sino como un proceso planificado, disefiado con base en
los requerimientos del cargo y las metas institucionales.

Desde una vision estratégica, Oltra (2013) enfatiza que “las personas no son un recurso
mas, sino el recurso estratégico esencial para que las organizaciones de la actualidad se adapten
al cambio, innoven y crezcan” (p. 14). Seleccionar adecuadamente al personal no solo garantiza
un mejor desempefio operativo, sino que también fortalece la capacidad de adaptacion e
innovacion organizacional.

Si bien es importante destacar que el proceso de seleccion de personal se compone de
diversas etapas, este comienza desde el momento en que la empresa identifica la necesidad de

incorporar nuevo talento humano. A partir de alli, se realiza la revision de hojas de vida, se
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llevan a cabo entrevistas y pruebas, y finalmente se selecciona al aspirante que mejor cumple con
los requisitos del cargo. Posteriormente, se da la bienvenida al nuevo colaborador y se le orienta
para facilitar su adaptacion a la organizacion. Todo este proceso debe ejecutarse de manera
adecuada, ya que el personal seleccionado serd fundamental para que la empresa funcione de
manera excelente y logre alcanzar las metas que ha propuesto.

Es por ello que Chiavenato (2020) refuerza esta perspectiva al indicar que la gestion del
talento humano ha transitado de una funcidn principalmente operativa hacia un papel estratégico
dentro de las organizaciones. En su planteamiento, el autor sostiene que el proceso de seleccion
debe organizarse de forma estructurada, a través de una secuencia de etapas que permita evaluar
con objetividad las capacidades de los candidatos en relacion con las exigencias del cargo. Para
ello, recomienda emplear herramientas como entrevistas, pruebas psicotécnicas y revision de
hojas de vida. Estas acciones, segun el autor, favorecen la integracion del nuevo colaborador a la
cultura organizacional y contribuyen a reducir la alta rotacion del personal.

En este mismo sentido, Teba y Tejero (2013), proponen que el proceso de seleccion se
organice en dos grandes fases: la primera es el andlisis y planificacion, que permite establecer el
perfil ideal del candidato mediante la recoleccion de informacion sobre el puesto. La segunda
corresponde al disefio e implementacion, que incluye las etapas de reclutamiento, preseleccion,
evaluacion y postseleccion. Este enfoque estructurado permite tomar decisiones mas acertadas en
la contratacion.

Cabe mencionar que existen estudios realizados los cuales permiten disefiar procesos de
seleccion efectivos, estructurados y estratégicamente alineados con las necesidades y valores
organizacionales ya que un proceso bien fundamentado no solo optimiza la calidad del talento

humano, sino que también aporta al logro sostenible de los objetivos empresariales.
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Por lo que Chiavenato (2022) plantea varias teorias entre las principales esta la del
comportamiento humano en las organizaciones, explica como las personas piensan, se sienten y
actiian dentro del entorno laboral, todo esto influye en la relacion con los demas como también
en el desempeno de las tareas que realizan en la organizacion.

También plantea la teoria de la motivacion, dentro de ella analiza la teoria jerarquica de
necesidades de Maslow la cual explica que como seres humanos tenemos diversas necesidades
por las cuales nos toca trabajar para poder satisfacerlas, también esté la teoria de los dos factores
de Herzberg esta explica que hay cosas que nos motivan y una de ellas es el reconocimiento, y
otras que evitan que nos sintamos incomodos estas pueden ser recibir un buen salario o ambiente
laboral.

Dentro de las teorias de este mismo autor esta también la del liderazgo en ella explica
diferentes tipos de liderazgo y destaca que un buen lider es aquel que sabe adaptarse a las
situaciones y personas que tiene a cargo. Asimismo, en la teoria de la comunicacion
organizacional, se explica como influye la informacion en la organizacidn, la importancia de la
comunicacion efectiva y los diferentes tipos de comunicacion que se pueden desarrollar en las
organizaciones. Por ultimo, aborda la teoria de grupos y equipos de trabajo, en esta habla de la
importancia de los grupos de trabajo, explica como se forman los grupos, como se relacionan y el
apoyo que puede existir entre si, haciendo que el trabajo sea mas eficiente y armonioso.

Desde un enfoque estratégico y centrado en lo humano, Crespo (2021) plantea que las
acciones relacionadas con la coordinacion y la incorporacidon de nuevo personal deben considerar
el entorno organizacional, asi como los valores institucionales y el estilo de liderazgo, los cuales
influyen directamente en la identificacién de talento adecuado. Por otro lado, Leal (2023) destaca

que solo es posible lograr un desempeno laboral eficiente cuando existe coherencia entre las
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habilidades del aspirante y lo que exige el cargo. Esto demuestra la importancia de aplicar
metodologias estructuradas y establecer criterios objetivos al momento de contratar. Finalmente,
Pérez y Rodriguez (2021), argumentan que la seleccion debe integrarse en un sistema amplio de
desarrollo organizacional, basado en principios como la meritocracia, la equidad y la promocion
del potencial humano. Esto refuerza la idea de que la seleccion de personal no debe verse como
una actividad individual, sino como parte de un procedimiento continuo de fortalecimiento
institucional.

Como habiamos mencionado el proceso de seleccion de personal a evolucionado debido a
diferentes factores entre ellos el cambio tecnoldgico y social, haciendo que este proceso se
desarrolle de manera mas agil, justo y alineado con los valores y necesidades de la organizacion
y de los candidatos. Dentro de las tendencias actuales encontramos el uso de plataformas o
incluso inteligencia artificial para revisar hojas de vida, programar entrevistas y aplicar pruebas
lo cual facilita mucho el trabajo del area de talento humano.

También se estd valorando mas el enfoque por competencias, lo que quiere decir que no
solo se toma en cuenta si una persona tiene un titulo o experiencia, sino si realmente tiene las
habilidades que necesita el cargo, como saber trabajar en equipo, resolver problemas o
comunicarse bien.

Otra de las tendencias importantes es mejorar la experiencia del candidato en esta las
empresas estan tratando de hacer que todo el proceso de seleccion sea més claro y agradable,
para que los postulantes se sientan bien tratados, aunque no queden seleccionados.

Es importante tener presente que después de la pandemia, se volvido comun hacer
entrevistas virtuales, lo que permite ahorrar tiempo y contactar personas que estan en otras

ciudades o paises.
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También se busca cada vez mas tener procesos inclusivos, donde todos tengan las mismas
oportunidades sin importar su edad, género, orientacion sexual u origen. Esto ayuda a construir
equipos mas diversos y con diferentes puntos de vista. Ademas, muchas empresas estan
trabajando en su marca como empleadores, es decir, en mostrar que son buenos lugares para
trabajar, con un buen ambiente laboral y beneficios atractivos. Esto hace que mas personas
quieran trabajar alli.

Por ultimo, tenemos la tendencia al uso de redes sociales que también ha crecido, entre
estas encontramos plataformas como LinkedIn que permiten publicar vacantes, buscar
candidatos y conocer mas de sus perfiles profesionales.

De acuerdo a esto, Chiavenato (2022) presenta una vision moderna del proceso de
seleccion, enfocada en estrategia, competencias, tecnologia y cultura organizacional. Ademas,
menciona que estas tendencias buscan no solo contratar personal capacitado, sino también
alineado con el rumbo estratégico de la empresa.

Finalmente, se puede concluir que todo lo expuesto en este marco tedrico permite
entender mejor como funciona el proceso de seleccion de personal y por qué es tan importante
hacerlo de forma correcta. Las teorias mencionadas muestran que no se trata solo de llenar un
cargo, sino de buscar personas que realmente se ajusten al perfil, a la cultura de la empresa y que
puedan aportar al crecimiento de la organizacion. En el caso de la Comercializadora AM, estos
conceptos sirven como base para proponer un proceso de seleccion mas claro, ordenado y util,

que ayude a tomar mejores decisiones al momento de contratar nuevo personal.
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Marco Legal

En toda organizacion, el mecanismo para elegir y contratar nuevos colaboradores debe
estar respaldado por un conjunto de disposiciones legales que garanticen el respeto a los
derechos laborales, la formalizacion de las relaciones de trabajo y la proteccion tanto del
empleador como del trabajador, ya que el desconocimiento o incumplimiento de estas normas del
proceso de seleccion y contratacion representa un riesgo legal y econémico para la empresa.
Segun Congreso de Colombia (2025) E1 CST en su articulo 486 numero 2 el cual presento
modificaciones por el articulo 7 de la Ley 1610 que salié en 2013 manifestando lo siguiente. Los
empleados del ministerio de trabajo que han sido designados por el gobierno actuardn como
cuerpos de seguridad en lo referente a la supervision y cumplimiento de las leyes laborales, a los
cuales se les ha asignado la autoridad de establecer multas que van desde uno hasta cinco mil
salarios minimos mensuales, dependiendo de qué tan grave sea la falta y mientras esta no se
corrija. Ademas, dice que eso no quita que puedan aplicarse otras sanciones que dice la ley.

En este contexto la situacion actual de la Comercializadora AM, evidencia los riesgos
mencionados ya que la ausencia de un proceso estructurado de seleccion ha generado una serie
de problematicas significativas, como lo es la contratacion informal, la alta rotacion de personal
y la vinculacion de trabajadores sin el cumplimiento de los requisitos legales.

Ante esta situacion, se hace necesario analizar el marco legal colombiano que regula la
seleccion de personal, con el fin de asegurar que las acciones de gestion del talento estén
alineadas con la legislacion vigente, siendo asi este marco no solo fija las normas fundamentales
aplicables al vinculo laboral, sino que también ofrece una base consistente para desarrollar

implementar un modelo de seleccion transparente, justo y eficaz.
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En Colombia, el CST es una de las principales normas que reglamentan el proceso de
seleccion de personal. Segun Ospina (1951) En el primer articulo de esta ley, dice que lo mas
importante de este cddigo es buscar justicia entre empleadores y trabajadores, tratando de
mantener un buen equilibrio entre lo econdmico y lo social. Asimismo, sostiene que es deber del
gobierno establecer normas claras y justas, para favorecer el desarrollo laboral y personal de
quienes integran la organizacion.

Ospina (1951) indica que, en el afio 1950, a través de los Decretos 693 y 1934 quedo
estipulado que es responsabilidad del gobierno contribuir para que se pueda alcanzar la justicia
social y asi ayudar al crecimiento de la economia del pais, para lo cual es de suprema
importancia tener leyes laborales claras y bien hechas, ya que el derecho del trabajo ayuda
mucho a que haya orden en la sociedad.

Dentro del CST en los articulos 23, 24 y 25 definen el contrato de trabajo como la
relacion mediante la cual una persona se vincula a una organizacion comprometiéndose a realizar
una actividad bajo subordinacién, a cambio de una remuneracion, siempre con un contrato
firmado como garantia de legalidad y formalidad. Ademas, el articulo 5 define el trabajo como
cualquier actividad que una persona realiza de forma libre y consciente, ya sea fisica o mental,
con el fin de ayudar o proporcionar un apoyo a otra persona.

Por otra parte se encuentra la constitucion politica de Colombia en su articulo 25 habla
acerca de ese derecho y compromiso que tienen las personas de contar con un buen trabajo que
les permita gozar de un entorno seguro donde se brinden condiciones justas. También dice que
trabajar es un derecho que toda persona tiene, pero a su vez también representa un compromiso
con la sociedad, al mismo tiempo el estado debe asegurar que, sin importar el tipo de trabajo,

gocen de un entorno seguro donde se brinden condiciones justas y dignas. Asimismo, el articulo
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53 menciona una serie de principios fundamentales a los cuales tiene derecho el trabajador,
dentro de los cuales se encuentran contar con las mismas oportunidades para todos, derecho a un
sueldo correspondiente al trabajo realizado, contar con una garantia de trabajo, menciona que
ningun trabajador puede renunciar a sus beneficios legales fundamentales, derecho a la afiliacion
a la seguridad social, al aprendizaje continuo, a la preparacion técnica y al disfrute del descanso
laboral entre otros. De igual manera el articulo 54 sefiala que tanto el estado como los
empleadores tienen el deber de brindar capacitacion y formacion técnica o profesional a las
personas que lo necesiten.

Por otra parte, la Ley 909 de 2004 regula aspectos especificos del proceso de seleccion,
pues en su articulo 1 y 2 establece que los cargos de carrera administrativa deben proveerse
mediante procesos basados en el mérito. Indicando que el proceso de seleccion debe asegurar
que las personas que ingresen o asciendan en sus cargos sean realmente aptas, con base en sus
méritos y capacidades, para lo cual se deben usar mecanismos que ofrezcan igualdad de
oportunidades a cualquier ciudadano que cumpla con los requisitos del empleo, permitiendo asi
una participacion justa y transparente.

Por otra parte, la OIT trabaja constantemente para que las personas puedan contar con
buenas contrataciones, por esta razoén dentro de su item principios generales, presenta unas
directrices a tener en cuenta con el fin de contar con una contratacion justa, pues lo que busca
con estos principios y recomendaciones es dar una guia para que tanto ella como las otras
organizaciones, asi como los gobiernos y las personas que tienen que ver con el trabajo, puedan
hacer que la forma de contratar personal sea justa y respetuosa, teniendo muy presente que estas
ideas no se las inventaron de la nada, sino que vienen de normas que ya existen, especialmente

las que ha creado la OIT para proteger los derechos de los trabajadores.
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En este contexto la OIT en el articulo seis de su convenio sobre los servicios de empleo
de 1948, menciona que el proceso de seleccion de personal debe estar estructurado de tal forma
que pueda ayudar tanto a esas personas que estan interesadas en encontrar un trabajo como a
aquellas empresas que tienen esa necesidad de contratar. Para ello, se recomienda registrar a los
aspirantes, tener en cuenta sus estudios, conocer las experiencias laborales con las que cuentan y
sus aspiraciones profesionales. Asimismo, se considera importante realizar entrevistas que
permitan evaluar si el perfil del candidato se ajusta al cargo que esta disponible y a partir de esta
evaluacion, se pueden identificar las habilidades necesarias o si es pertinente ayudarlos con
orientaciones o capacitaciones. De esta manera, queda en manifiesto lo expresado por la OIT al
sefialar que se debe “tomar nota de sus cualificaciones, experiencias y deseos profesionales,
entrevistarlos para el empleo, evaluar, en su caso, su capacidad fisica y profesional y ayudarles,
en su caso, a obtener orientacion profesional o formacion o reciclaje profesional” (convenio

sobre los servicios de empleo, 1948).
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Metodologia de la Investigacion
Enfoque de la Investigacion

Este estudio se abordara desde un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo), dado que su
proposito principal es comprender la problematica actual en torno al proceso de seleccion de
personal en la Comercializadora AM. A partir de este analisis, se busca disefiar un modelo de
seleccion estructurado que esté alineado creencias y manera en que se trabaja en la organizacion.

Hernandez et al. (2014), indican que los métodos mixtos hacen referencia a una forma de
investigar que siguen una serie de pasos organizados donde se recogen y se analizan datos de
forma cuantitativa en nimeros y cualitativa por medio de palabras o experiencias, con el fin de
recopilar y comparar ambos tipos de informacion para sacar conclusiones mas completas y
entender mejor lo que se estd estudiando.

En este contexto, Herndndez et al. (2014), manifiestan que la investigacion cualitativa
permite explorar en profundidad los datos, aportando una comprension rica del contexto y de las
experiencias individuales dentro del entorno analizado. Asimismo, este autor habla acerca de la
investigacion cuantitativa manifestando que “La ruta cuantitativa es apropiada cuando queremos
estimar las magnitudes u ocurrencia de los fendmenos y probar hipotesis” (p. 6).

Tipo de Investigacion

Descriptiva. Esta investigacion se considera de tipo descriptivo porque su propdsito es
mostrar como se esta realizando actualmente el proceso de seleccion de personal en la
comercializadora AM, asi como identificar los factores que han influido en la problematica que

se presenta en dicho proceso.
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Hernandez et al. (2014), indican que los estudios descriptivos permiten detallar las
caracteristicas y perfiles de distintos sujetos o fendmenos, como personas, comunidades,
procesos u objetos, con el objetivo de analizarlos en profundidad.

Aplicado. Esta investigacion se considera de tipo aplicado, ya que no solo busca
comprender la situacion actual, sino que también pretende dar solucion a la problematica
mediante el disefio de un proceso de seleccion de personal que se ajuste a lo que realmente
necesita la comercializadora AM.

Disefio Metodoldgico

Estudio de Caso. Se elige este tipo de disefio porque el proyecto se centra en analizar en
profundidad unicamente a la Comercializadora AM, con el propdsito de comprender como se
desarrolla actualmente el proceso de seleccion de personal.

Técnicas e Instrumentos de la Investigacion

Entrevista Semiestructurada. Se aplicara esta técnica con el fin de conocer el proceso
actual de seleccion, identificar sus fallas, los criterios de contratacion utilizados y las necesidades
para estructurarlo adecuadamente.

Hernéndez et al. (2014), explican que las entrevistas semiestructuradas se desarrollan a
partir de una guia de temas, aunque el entrevistador tiene flexibilidad para formular nuevas
preguntas que aclaren o amplien la informacion.

Instrumento. El instrumento que serd utilizado para la recoleccion de la informacion es
la guia de entrevista semiestructurada, el cual permitird tener una orientacion clave para poder
desarrollar la entrevista de manera eficiente, en donde se pueda captar toda la informacion

necesaria.
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Encuesta de Opinion. Se aplicara este instrumento con el fin de conocer desde la
perspectiva de los empleados su vision sobre el proceso, y asi lograr conocer desde un angulo
distinto, objetivo, y mas amplio la dinamica de seleccion de la empresa.

Poblacion y Muestra
Poblacion

La poblacion de esta investigacion estd constituida por los directivos y todos los
colaboradores que estan vinculados a la empresa Comercializadora AM, ubicada en Valledupar.
Por lo tanto, incluye tanto al personal administrativo como al operativo. Esta poblacion
comprende actualmente a 16 empleados, entre ellos, coordinador de bodega, supervisor de
calidad, auxiliar administrativo, auxiliar contable, contador, operarios de bodega,
transportadores, operarios de produccion y operarios de Fruver, asi como también a los
directivos conformados por el gerente y el subgerente, quienes son esposos y duefios de la
organizacion.

Muestra

En esta investigacion, lo mas relevante no es la cantidad de personas, sino la calidad de
los aportes que pueden ofrecer para enriquecer esta investigacion. Ya que el objetivo principal es
el de conocer y comprender a profundidad las percepciones, experiencias y problematicas
relacionadas con el proceso para contratar empleados en esta organizacion, teniendo presente que
€s una microempresa y por tanto la poblacién no es muy grande, en este caso de estudio, no
existe muestra, pues se abarca toda la poblacion de estudio.

Se realiza la encuesta semiestructurada al gerente, quien es el que se ha encargado de
liderar el proceso de seleccion, y se aplica encuesta de opinién a la totalidad de los empleados

tanto administrativos, como operativos.
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Resultados
Figura 1

Analisis a la Primera Pregunta de la Encuesta

1. ;Cémo fue el proceso de seleccion cuando ingresé a esta empresa?

16 respuestas

@ 2a) No me hicieron pruebas ni evaluaron
mis condiciones fisicas

@ b) No realizaron una entrevista formal

c) Verificaron mis antecedentes y
experiencias laborales

@ d) Presenté mi hoja de vida e inicié a
laborar

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta numero uno de la encuesta a los empleados.

En la grafica se observa que el 62,5 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que su proceso de seleccion consistio solo en la presentacion de
su hoja de vida, el 31,3% indico que le verificaron sus antecedentes y experiencia laboral, y el
porcentaje restante indica que no le realizaron una entrevista formal, lo anterior representa una

falencia en el proceso seleccion y afectaria la escogencia de personal calificado para el cargo.
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Figura 2

Andlisis a la Segunda Pregunta de la Encuesta

2. ;Coémo se enterd de la oferta de empleo de su actual trabajo?
16 respuestas

@ 2) A través de una recomendacién de un
amigo o conocido

@ b) El propietario de la empresa me

contacto directamente
‘ @ c) redes sociales

@® d)otra

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero dos de la encuesta a los empleados.

Esté gréafica permite observar que el 93,8 % de los empleados de la comercializadora AM
que realizaron la encuesta indicaron que se enteraron de la vacante de empleo por medio de una
recomendacion de un amigo o conocido, el porcentaje restante indico que el propietario de la
empresa los contactd directamente. Lo anterior indica que la empresa no realiza un proceso de

convocatoria y reclutamiento formal.
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Figura 3

Analisis a la Tercera Pregunta de la Encuesta

3. ;Qué habilidades considera usted necesarias para desempefiar su trabajo dentro de la empresa?
16 respuestas

@ a) Conocimientos técnicos especificos
del puesto

@ b) Organizacion y gestién del tiempo
c) Trabajo en equipo
® d) Buena comunicacion

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta numero tres de la encuesta a los empleados.

En la gréfica se observa que el 43,8 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que consideran el trabajo en equipo como una habilidad
necesaria para desempefiar su trabajo dentro de la empresa, el 37,5 % de los empleados considera
que es la organizacion y la gestion del tiempo, el 12,5 % indica que es los conocimientos
especificos del puesto, y finalmente el porcentaje restante considera que es la buena

comunicacion, estos resultados indican las habilidades requeridas de acuerdo al perfil.
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Figura 4

Analisis a la Cuarta Pregunta de la Encuesta

4. ;Como ha sido el proceso de seleccidn en sus anteriores trabajos?
16 respuestas

@ a) Realizaron entrevistas
® b) Realizaron pruebas practicas

c) Evaluaron habilidades y
conocimientos de forma adecuada

18,8%

@ d) Ninguna de las anteriores

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero cuatro de la encuesta a los

empleados.

En la grafica se observa que el 43,8 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que en sus anteriores trabajos durante el proceso de seleccion les
realizaron entrevistas, el 25% informo que le realizaron evaluacion de habilidades y
conocimientos, el 18% manifestd que no le realizaron ningun tipo de proceso de seleccion,
mientras que el 12,5% indico que le realizaron pruebas practicas. Este resultado permite analizar
que la mayor parte de los empleados de la comercializadora AM estan familiarizados con
algunos aspectos técnicos del proceso de seleccion de personal basandose en sus experiencias

previas con otras empresas.
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Figura §

Andlisis a la Quinta Pregunta de la Encuesta

5. ¢Qué conocimientos considera necesarios para cumplir a cabalidad con las tareas que realiza
actualmente?

16 respuestas

@ 2) Conocer del campo

@ b) Saber clasificar los productos de
acuerdo a su estado

c) Conocer las normas de higiene
87,5% ) 9
@ d) Tener conocimientos académicos

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero cinco de la encuesta a los

empleados.

En la gréfica se observa que el 87,5 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que saber clasificar los productos de acuerdo a su estado es uno
de los conocimientos que necesita para realizar correctamente las tareas que desempefia
actualmente, mientras que el 12,5% considera que es tener conocimiento del campo. Este
resultado permite comprender que la gran parte los colaboradores de la comercializadora AM
pertenecen al area de produccion, y que reconocen uno de los conocimientos necesarios para

cumplir a cabalidad con las tareas que realiza en su area.
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Figura 6

Andlisis a la Sexta Pregunta de la Encuesta

6. ¢ Qué condiciones fisicas cree usted que necesita para desarrollar su cargo?

16 respuestas

@ a) Fuerza fisica para tareas especificas

@ b) Capacidad para realizar movimientos
repetitivos
c) Capacidad para permanecer sentado
o de pie durante largos periodos

@ Jd) Tolerancia a trabajar en ambientes
calurosos

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta niimero seis de la encuesta a los empleados.

En la gréafica se observa que el 37,5 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que tener fuerza fisica para realizar tareas especificas es una
condicion fisica necesaria para desarrollar su cargo, un 25% considera que es tener la capacidad
de realizar movimientos repetitivos, y el otro 25% considera que es la tolerancia de trabajar en
ambientes calurosos. Y finalmente, el 12,5% manifiesta que es la capacidad de permanecer
sentado o de pie durante largos periodos. Este resultado indica algunas condiciones fisicas
requeridas por el personal a seleccionar, para el desarrollo de las actividades de algunos cargos

de la comercializadora AM.
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Figura 7

Andlisis a la Séptima Pregunta de la Encuesta

7. ;Cuanta experiencia considera usted necesaria para desempefar este puesto?
16 respuestas

@ a) Seis meses

@ b) Un afo

@ c) Dos afos

@ d) Ninguna experiencia

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero siete de la encuesta a los empleados

En la gréafica se observa que el 56,3 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que seis meses es la cantidad de tiempo de experiencia debe
tener un empleado de la comercializadora para desempefar los puestos, el 25% considera que se
debe contar con un afio de experiencia, el 18,8% manifestd que ninguna experiencia. Este
resultado indica mas del 70% de los encuestados consideran necesaria la experiencia adquirida

para que se desempeiie bien la labor encomendada.
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Figura 8

Andlisis a la Octava Pregunta de la Encuesta

8. ;Coémo evaluaria usted el proceso de seleccidn que se implementé cuando lo contrataron?

16 respuestas

@ a) Excelente
@ b) Muy positivo y transparente

c) Regular con aspectos que deberian
mejorar

@ d) Poco adecuado

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero ocho de la encuesta a los

empleados.

En la gréafica se observa que el 68,8 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta calificaron como muy positivo y transparente el proceso de seleccion que
se implementd cuando lo contrataron, el 31,3% indica que fue excelente. Este resultado indica
que desde la perspectiva de los empleados actuales de la comercializadora el proceso de
seleccion que se implement6 cuando lo contrataron es muy bueno, sin embargo, teniendo
presente la relacion de subordinacion se podria considerar que estas respuestas podrian no ser

muy objetivas.
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Figura 9

Analisis a la Novena Pregunta de la Encuesta

9. ;Qué pensaria usted si la préoxima vez que lo vinculen a una empresa de este tipo le hacen una
entrevista?

16 respuestas

@ a) Me sentiria extrafio
@ b) Seria muy interesante

c) Me daria la oportunidad de darme a
conocer

@ d) Me generaria miedo al no saber qué
responder

@ b) Muy positivo y transparente

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero nueve de la encuesta a los

empleados.

En la gréafica se observa que el 56,3 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que en caso de realizar una entrevista en el proceso de seleccion,
esta le permitiria darse a conocer, el 25% indic6 que seria interesante, el 12,5% considerd que
seria muy positivo y transparente, y el pequefio porcentaje restante indico que le generaria miedo
al no saber que responder. Este resultado indica que, desde la perspectiva de los empleados
actuales de la comercializadora, la implementacion y mejora de entrevistas en el proceso de

seleccion es positivo.
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Figura 10

Analisis a la Décima Pregunta de la Encuesta

10. ;Qué pensaria usted si una empresa como esta empieza a implementar un proceso de

seleccioén formal?
16 respuestas

@ 2) Que es innecesario
@ b) Seria mas dificil poder ingresar a
trabajar

c) Seria fundamental para contar con
cargos especificos

‘ @ b) Seria muy interesante

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero diez de la encuesta a los empleados.

En la gréafica se observa que el 81,3 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que empezar a implementar un proceso de seleccion formal en la
empresa seria fundamental para contar con cargos especificos, el 12,5% manifestd que seria
interesante, solo el pequeiio porcentaje restante indicd que lo consideraria innecesario. Este
resultado indica que desde la perspectiva de los empleados actuales de la comercializadora la

implementacion de un proceso de seleccion formal es beneficioso para la empresa.
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Figura 11

Analisis a la Undécima Pregunta de la Encuesta

11. ;Qué aspectos del proceso de seleccién considera que podrian mejorarse?
16 respuestas

@ a) Claridad en los requisitos de acuerdo
al perfil requerido

@ b) Mayor participacion de los candidatos
en entrevistas o pruebas

c) Criterios de seleccion

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero once de la encuesta a los

empleados.

En la grafica se observa que el 62,5 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta indicaron que para empezar uno de los aspectos de seleccion que podrian
mejorarse es la mayor participacion de los candidatos en las entrevistas o pruebas. E131,3%
manifestd que seria la claridad en los requisitos de acuerdo al perfil requerido, finalmente, el
porcentaje restante indico que seria los criterios de seleccion. Este resultado indica que desde la
perspectiva de los empleados actuales de la comercializadora existen aspectos del proceso de

seleccion que podrian mejorarse.
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Figura 12

Andlisis a la Duodécima Pregunta de la Encuesta

12. ;Cémo calificaria la atencién y comunicacién por parte del encargado de la seleccién?
16 respuestas

® 2) Excelente
® b)Buena
c) Regular

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero doce de la encuesta a los

empleados.

En la grafica se observa que el 62,5 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta calificaron como excelente la atencion y la comunicacion por parte del
encargado de seleccion, el 37,5% restante la consideraron buena. Este resultado indica, que el
personal que actualmente esta realizando el proceso de seleccion establece una comunicacion

clara con el candidato, y le presta una buena atencion.
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Figura 13

Andlisis a la Decimotercera Pregunta de la Encuesta

13. ;Considera que el proceso de seleccién fue justo e imparcial?
16 respuestas

@ 2a) Totalmente de acuerdo
@ b) De acuerdo
@ c) En desacuerdo

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero trece de la encuesta a los

empleados.

En la gréafica se observa que el 68,8 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta mostraron pleno acuerdo en que el proceso de seleccion fue justo e
imparcial, y el 31,3% restante manifesto estar de acuerdo. Este resultado indica, que el proceso
de seleccion de personal que actualmente esta siendo desarrollado es percibido positivamente por

parte de los empleados.
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Figura 14

Andlisis a la Decimocuarta Pregunta de la Encuesta

14. ;Cémo se sinti6 usted durante el proceso de seleccién?

16 respuestas

@ a) Tranquilo y bien atendido
@ b) Con algunas dudas
c) Incémodo o inseguro

]

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero catorce de la encuesta a los

empleados.

En la gréafica se observa que el 93,8 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta se sintieron tranquilos y bien atendidos durante el proceso de seleccion,
por otra parte, el 6,2% restante, indic6 que le quedaron algunas dudas del proceso. Este resultado
indica, que existen aspecto a mejorar del proceso de seleccion, como la claridad de ciertas dudas

de los candidatos.
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Figura 15

Andlisis a la Decimoquinta Pregunta de la Encuesta

15. ¢ Le explicaron claramente las funciones y responsabilidades del cargo antes de ingresar?
16 respuestas

® a) Si, muy claro
@ b) Mas o menos claro
¢) No, fue confuso o no se explicd

Nota. Elaboracion propia. Tabulacion de la pregunta nimero quince de la encuesta a los

empleados.

En la gréfica se observa que el 75 % de los empleados de la comercializadora AM que
realizaron la encuesta manifiestan que durante el proceso de seleccion le explicaron claramente
las actividades que debian realizar y las responsabilidades del cargo, el 18,8% indicaron que més
o menos le explicaron, y finalmente, el 4,7% indicé que no le explicaron, y que fue confuso. Este
resultado indica, que la mayoria de los colaboradores de la empresa fueron contratados
entendiendo claramente sus responsabilidades y funciones, aunque existen aspectos a mejorar en

este respecto.
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Resultados de la Entrevista Semiestructurada Aplicada al Directivo

Se realiza entrevista semiestructurada al gerente y propietario de la comercializadora AM
a través de una guia de preguntas, concluyéndose lo descrito a continuacion.

El gerente, quien es el que desempenia la funcidon de seleccion de personal, manifestd que
el proceso de reclutamiento se realiza por medio de voz a voz, y recomendaciones de familiares
y conocidos, que cuando se identifica la necesidad de la vacante, a través de personas del gremio
se informa el requerimiento del personal de acuerdo al perfil; indicoé que esta herramienta le ha
sido util. Ademas, informdé que una de las estrategias que aplica para atraer personal calificado,
es el salario y buen trato, indica que el gremio en el que se desarrolla la empresa es muy
informal, por tanto, el personal operativo que es el que mas se requiere, cuenta con poca
preparacion académica, proviene de trabajos informales dentro de los cuales se encuentra
albafiileria, coteros y otros, las actividades que realizan requieren de bastente esfuerzo, donde la
remuneracion es muy baja, que, por tanto, una estrategia de atraccion de personal es el salario
justo, de acuerdo a la normatividad vigente.

El gerente indica, que debido a la naturaleza de su empresa, ¢l ha desempenado todas las
funciones de los cargos de su microempresa, por tanto, indica que ¢él tiene claro los perfiles
requeridos, pues ¢l mismo ha desempefiado esos cargos, sin embargo, reconoce que debido al
incremento acelerado de la empresa, existen ciertos cargos y puestos que antes no eran
necesarios, y que son estos, sobre todo los perfiles del area administrativa los que le han
representado un desafio en el proceso de seleccion, por el desconocimiento de estos perfiles.

Manifestd que actualmente se realizan exdmenes pre ocupacionales previo a la
contratacion de sus empleados. Mencion6 que la empresa cuenta con tres areas dentro de las

cuales se encuentran produccién, cargue y descargue, y administrativa, dando a conocer los
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requisitos y habilidades que se buscan en los candidatos de acuerdo a las funciones que se van a
desempefiar en el cargo.

El gerente manifestd que seria muy provechoso para su empresa la implementacion de un
proceso de seleccion, a fin de poder delegar funciones en este respecto. Indicd que uno de los
desafios que ha enfrentado es la integralidad de los empleados con referente a las funciones
especificas de la microempresa y que las inicas herramientas que se esta utilizado actualmente
en el proceso de seleccion es la entrevista y el periodo de prueba, manifestdé que mide la
receptividad del candidato de una manera muy intuitiva, reconocio la importancia del disefio y
aplicacion de otras herramientas a fin de que el proceso de seleccion sea mas efectivo.

Indicé la preferencia de disefar y aplicar formatos de entrevista de seleccion
estandarizadas por perfiles, asi como lista de chequeo de documentacién para el proceso de
contratacion, instructivo de verificacion de antecedentes y seguridad social, flujograma del
proceso de seleccion, entre otras herramientas.

Hallazgos

En la Comercializadora AM se ha identificado que el proceso de seleccion de personal
presenta diversas debilidades que inciden directamente en la vinculacion de talento humano
calificado para los cargos requeridos, ya que, por un lado, no se realiza una entrevista formal, lo
cual impide evaluar de manera estructurada aspectos clave del perfil del aspirante, y por otro
lado, no se lleva a cabo un proceso de convocatoria ni de reclutamiento formal, lo que restringe
la posibilidad de atraer candidatos idoneos y dificulta la conformacion de un banco de hojas de
vida adecuado.

Ahora bien, se debe tener en cuenta que el trabajo en equipo representa la habilidad mas

fundamental para el correcto desempefio de las funciones en la organizacion, por lo tanto, resulta
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fundamental que el proceso de seleccion permita identificar también competencias como la
organizacion, la gestion del tiempo y una comunicacion efectiva, dado que estas influyen
directamente en el cumplimiento de los objetivos operativos; sin embargo, al no contar con
instrumentos formales para evaluar dichas competencias, su identificacion queda supeditada a
percepciones subjetivas que pueden conducir a decisiones inadecuadas.

A pesar de estas limitaciones, es fundamental destacar que gran parte de los empleados
de la Comercializadora AM han tenido algun tipo de contacto con procesos de seleccion en
empresas anteriores, lo que les ha permitido familiarizarse con aspectos técnicos del mismo y
reconocer la necesidad de mejorar el proceso actual; ademads, esto genera una base de experiencia
valiosa que podria aprovecharse al momento de implementar estrategias mas estructuradas.

Asimismo, debe destacarse que la mayoria de los trabajadores pertenecen al area de
produccion y, en su gran mayoria, manifiestan tener claridad sobre los conocimientos que
necesita para realizar correctamente las tareas que desempefian, lo que evidencia que, si bien hay
deficiencias en la seleccion, los empleados han logrado adaptarse y cumplir sus
responsabilidades; no obstante, esto no debe ser razon para descuidar la formalizacion del
proceso, ya que la estandarizacion de los criterios facilitaria una vinculacion mas efectiva.

En relacion con los requerimientos fisicos del personal a seleccionar, es importante
considerar que algunos puestos demandan la capacidad de realizar movimientos repetitivos,
tolerar ambientes calurosos, asi como permanecer durante mucho tiempo en la misma posicion,
ya sea sentado o de pie, lo cual implica que el proceso de seleccion debe contemplar no solo
criterios técnicos o de experiencia, sino también condiciones fisicas basicas que permitan

favorecer la salud y la productividad de los trabajadores en sus labores diarias.



53

Por otra parte, se establece que una experiencia previa minima de seis meses es necesaria
para el adecuado desempefio de los cargos, ya que esta permite una mayor agilidad en la
ejecucion de las tareas, reduce los tiempos de adaptacion y minimiza los errores operativos, por
lo tanto, este criterio debe ser claramente definido dentro de los perfiles ocupacionales y aplicado
de manera coherente en la seleccion de candidatos.

Aunque los empleados expresan tener una percepcion positiva del proceso de seleccion
que se ha implementado hasta ahora, también reconocen que existen aspectos susceptibles de
mejora, lo cual es un indicador favorable, ya que evidencia una actitud abierta al cambio y al
fortalecimiento institucional; en esa misma linea, el personal directivo encargado del proceso
manifiesta compromiso con la implementacion de mejoras, lo que representa una oportunidad
clave para avanzar en la construccion de un sistema mas solido y eficaz.

En cuanto a la interaccion con los candidatos, se observa que el personal responsable del
proceso establece una comunicacion clara y brinda una atencion adecuada, lo cual ha permitido
que, en la gran mayoria de situaciones, los empleados hayan comprendido desde el inicio sus
funciones y responsabilidades; sin embargo, es necesario mejorar la manera en que se comunican
estos aspectos para garantizar mayor precision y evitar posibles confusiones o expectativas
erroneas.

En lo que respecta a las estrategias actuales de reclutamiento, se evidencia que la empresa
utiliza principalmente el método de voz a voz, apoyandose en referencias informales para atraer
nuevos candidatos, y que su principal herramienta de atraccion es el salario ofrecido, el cual se
encuentra alineado con la normatividad vigente; sin embargo, esta estrategia resulta limitada, ya

que no permite captar de forma efectiva talento calificado de manera constante y sostenida.
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Ademas, es pertinente sefialar que las unicas herramientas utilizadas en el proceso de
seleccion son la entrevista y el periodo de prueba, lo cual restringe la posibilidad de evaluar de
forma integral las competencias, habilidades y actitudes de los aspirantes, por lo que seria
recomendable incorporar otros instrumentos de evaluacion que permitan una seleccion mas
acertada.

Finalmente, aunque el personal encargado del proceso de seleccion tiene claridad sobre
los perfiles de los cargos del area de produccion, se han presentado dificultades en la definicion
de los perfiles del area administrativa, debido al desconocimiento de los mismos, lo cual
representa una limitacion significativa, ya que impide establecer criterios claros y objetivos de
evaluacion en esa area, reafirmando asi la necesidad de disefiar un proceso estructurado que
contemple todos los componentes necesarios para garantizar la contratacion de personal idoneo

en todas las 4reas de la organizacion.
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Conclusiones

A partir del analisis realizado, se concluye que disefiar un proceso de seleccion de
personal para la Comercializadora AM es fundamental, ya que permite vincular colaboradores
cuyas competencias, valores y actitudes estén alineados con los principios y metas de la
organizacion, lo cual favorece un mejor ajuste entre el perfil del trabajador y el cargo,
promoviendo asi su permanencia y compromiso a largo plazo, lo que contribuye directamente a
la estabilidad y al desarrollo de la empresa.

En cuanto al primer objetivo especifico, se identificaron los principales factores que han
generado la problemadtica actual en el proceso de seleccion. A partir de la entrevista al gerente, se
evidencia la inexistencia de un procedimiento estructurado y formal, ya que el proceso de
reclutamiento se basa unicamente en voz a voz y en recomendaciones de familiares, conocidos y
personas del gremio, que informan sobre la vacante segtn el perfil requerido. Ademas, la
ausencia de entrevistas técnicas impide evaluar de manera estructurada aspectos clave del perfil
del aspirante. También se encontrd que existe falta de claridad en los perfiles del area
administrativa, al tratarse de vacantes nuevas que no se habian requerido anteriormente, asi como
el uso limitado de herramientas para evaluar a los candidatos, lo cual ha conducido a decisiones
poco acertadas en la contratacion, especialmente debido a que la estrategia de reclutamiento se
ha basado tinicamente en voz a voz, lo que ha dificultado la conformacion de un banco de hojas
de vida adecuado.

De acuerdo con las encuestas aplicadas a los 16 empleados, se identificaron varios
factores que han contribuido a la problematica en el proceso de seleccion de personal. Uno de
ellos es la falta de rigor en las etapas de ingreso, ya que para muchos el proceso consistio

unicamente en la presentacion de la hoja de vida, sin la realizacion de una entrevista formal, lo
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que representa una falencia que puede afectar la adecuada escogencia de personal calificado.
También se identifico un reclutamiento informal, dado que empleados manifestaron haberse
enterado de la vacante por recomendacion de amigos o conocidos, o porque el propietario de la
empresa los contacto directamente, lo cual demuestra la ausencia de un proceso de convocatoria
y reclutamiento formal. Otro factor identificado es la falta de claridad y criterios en la seleccion,
ya que uno de los aspectos que podrian mejorarse es fomentar una mayor participacion de los
candidatos en entrevistas o pruebas, ademds de definir con mayor precision los requisitos del
perfil requerido y los criterios de seleccion, reflejando asi que existen areas del proceso que
necesitan fortalecerse para garantizar una seleccidon mas adecuada. Por ultimo, se encontré una
falta de claridad en la comunicacion del perfil del cargo, ya que algunos empleados sefialaron
que la explicacion fue solo parcial o que no se les detallaron adecuadamente las actividades y
responsabilidades que debian desempenar.

Con relacion al segundo objetivo, por medio de la encuesta y entrevista se encontrd que
las principales necesidades de la empresa en materia de seleccion giran en torno a la biisqueda de
personal que tenga seis meses de experiencia como minimo, que cuente con habilidades,
capacidades, comunicacion efectiva y gestion del tiempo, para desempefiar sus funciones de
manera eficiente y responsable. En el 4rea de produccion, donde las actividades principales son
pelar, limpiar, organizar y enmallar los productos se requiere personal con experiencia en
trabajos relacionados con la seleccion, clasificacion y embalaje de mercancia. Para el area de
cargue y descargue, cuyas funciones consisten en cargar y descargar alimentos, se necesita
personal capaz de desempefiarse en ambientes calurosos o realizando movimientos repetitivos, es
indispensable que cuenten con condiciones fisicas especificas, como mucha fuerza y tengan un

excelente estado fisico, ya que las actividades son bastante exigentes y demandan mucho
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esfuerzo. Finalmente, en el area administrativa, que incluye el puesto de coordinador de bodega,
el auxiliar contable y administrativo, se requieren perfiles con habilidades diferenciadas. El
supervisor de bodega debe tener buen manejo de personal, caracter firme y destrezas para el
trabajo en equipo. El auxiliar contable y administrativo necesita habilidades mas técnicas, como
conocimientos ofimaticos y una buena organizacion. Asimismo, se requiere de un personal
integral, dado que la empresa maneja actividades complejas y un volumen importante de ventas
al por menor, lo que exige contar con caracteristicas y habilidades idoneas para garantizar un
desempefio eficiente.

En funcion del tercer objetivo se creé un modelo de seleccion de personal estructurado
para la Comercializadora AM, el cual es Unico porque responde de manera especifica a las
necesidades encontradas por medio de la entrevista y la encuesta. Esta disefiado para resolver
problematicas especificas como la alta rotacion de personal, la informalidad en la contratacion y
la falta de perfiles adecuados. Contempla fases claves como el reclutamiento, la definicion
precisa de perfiles, la aplicacion de entrevistas formales, que permitan el uso de herramientas
para evaluar competencias y la inclusion de criterios técnicos y actitudinales que respondan a las
caracteristicas del entorno organizacional, de modo que se pueda atraer talento humano
calificado y comprometido con los fines de la empresa.

En este sentido, la propuesta desarrollada no solo responde a las necesidades actuales de
la Comercializadora AM, sino que también sienta las bases para consolidar una gestion
estratégica del talento humano, permitiendo asi una mejora continua en los procesos de

contratacion y fortaleciendo la cultura organizacional.
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Recomendaciones

De acuerdo con los resultados logrados y la revision de la informacion, obtenida por
medio de la encuesta y entrevista se considera necesario implementar una serie de acciones
orientadas a fortalecer y formalizar el proceso de seleccion de personal en la Comercializadora
AM. Estas recomendaciones tienen como proposito asegurar la atraccion y retencion de talento
calificado, alineado con las necesidades organizacionales. El proceso de reclutamiento lo vamos
hacer de esta forma.

Paso 1: Se recomienda empezar el proceso de reclutamiento con un estudio detallado del
cargo que se requiere cubrir, para identificar funciones, responsabilidades, requisitos y
competencias, seguin el formato establecido para cada uno de los perfiles. Antes que se abra la
convocatoria el responsable del proceso debe revisar y aprobar este formato, garantizando asi la
claridad y pertinencia del perfil solicitado.

Se crearon los perfiles de puesto para el drea de produccion y administracion, de tal
forma que incluyen la cantidad de empleados requeridos, el nivel educativo, experiencia,
formacion técnica, habilidades necesarias, asi como las funciones y responsabilidades asociadas,
lo cual facilitara la seleccion basada en criterios objetivos y alineados con las necesidades reales

de cada area.



Tabla 1

Perfil Cargo Auxiliar Contable

Cargo: Auxiliar Contable

1. CANTIDAD REQURIDA: uno (1)
2. OBJETIVO DEL CARGO

Brindar apoyo al coordinador financiero en las tareas administrativas y contables.

3. PERFIL DEL CARGO

3.1 EDUCACION

Formacion técnica o tecnoldgica en contabilidad, finanzas u otras areas relacionadas. Conocimientos

basicos en normativa contable y fiscal vigente.

3.2 FORMACION

Conocimientos en ofimatica (uso de programas ofimaticos como Word y Excel).

Normatividad Legal Vigente. Manejo de software contable.

3.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en funciones afines al cargo.

4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO
1. Asiste al contador.

Realiza facturacion electronica de venta.

Registra nomina electronica.

Manejo digital de inventarios.

©nok wn

Otras funciones asignadas conforme a la naturaleza del cargo, por parte del Gerente y/o

Subgerente.

Nota. Esta descripcion de cargo proporciona un marco general sobre las funciones,

responsabilidades y requisitos del puesto de auxiliar contable.
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Tabla 2

Perfil Cargo Auxiliar Administrativo

Cargo: Auxiliar Administrativo

1. CANTIDAD REQURIDA: uno (1)
2. OBJETIVO DEL CARGO

Apoyar en procesos administrativos y organizativos internos de la empresa.
2. PERFIL DEL CARGO

2.1 EDUCACION

Formacion técnica, tecnoldgica en administracion o campos afines.

2.2 FORMACION
Conocimientos en ofimatica (uso de programas ofimaticos como Word y Excel).

2.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en funciones similares al cargo.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

1. Coordinacién de la facturacion de pedidos.
Recepcion y verificacion de pedidos provenientes de almacén.
Administracion de archivos y documentacion institucional.
Organizacion de documentacion.

Manejo de correspondencia.

AN T

Control de suministros de oficina.

Nota. Esta descripcion de cargo define las funciones, responsabilidades y requisitos generales del

puesto de auxiliar administrativo.
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Tabla 3

Perfil Cargo Coordinador de Bodega

Cargo: Coordinador de Bodega

1. CANTIDAD REQURIDA: uno (1)

2. OBJETIVO DEL CARGO

Coordinar y dirigir todas las actividades logisticas del area de produccion, y de liderar al personal operativo,
produccion, cargue y descargue.

3. PERFIL DEL CARGO
3.1 EDUCACION
Bésica primaria o bachiller.

3.2 FORMACION
Conocimientos en coordinacion de personal y procesos logisticos.

3.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en actividades afines al cargo.

4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

1. Asignacién de funciones y horarios de entrada y salida al personal operativo.
. Supervisar el adecuado cargue y descargue de productos.

. Garantizar el envio completo y a tiempo de los pedidos diarios.

. Realizar los reportes requeridos.

. Velar por la limpieza y organizacion del area de produccion.

AN W B~ WD

. Aplicar las normas de seguridad y utilizar adecuadamente los elementos de proteccion personal (EPP).

Nota. Esta descripcion de cargo define las funciones, responsabilidades y requisitos generales del

puesto de coordinador de bodega.
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Tabla 4

Perfil Cargo Supervisor de Calidad

Cargo: Supervisor de Calidad

1. CANTIDAD REQURIDA: uno (1)
2. OBJETIVO DEL CARGO

Verificar la calidad de los productos que ingresan y salen de la comercializadora.

3. PERFIL DEL CARGO

3.1 EDUCACION

Formacion técnica, tecnologica o profesional en administracion o areas afines, con conocimientos en seguridad y
salud laboral.

3.2 FORMACION

Conocimientos en inocuidad alimentaria.

Normatividad de higiene alimentaria.

Conocimientos basicos en ofimatica, incluyendo el uso de programas como Word y Excel.

3.3 EXPERIENCIA

Al menos seis (6) meses de experiencia en funciones similares.

4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO
1. Elaborar reportes de ingreso y egreso de mercancia.
Rotacion de mercancias.
Control de averias.

Supervisar la calidad de los productos recibidos en aspectos como color, textura y tamano.

Acatar las politicas y lineamientos establecidos por la organizacion.

2.

3

4

5. Asistir a reuniones, actividades y capacitaciones organizadas por la empresa.

6

7. Respetar las normas de seguridad y utilizar adecuadamente los equipos de proteccion personal (EPP).
8

Otras inherentes a su cargo.

Nota. Esta descripcion de cargo establece las funciones, responsabilidades y requisitos generales

del puesto de supervisor de calidad.
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Tabla 5

Perfil Cargo Operario de Produccion

Cargo: Operario de Produccion

1. CANTIDAD REQURIDA: cinco (5)
2. OBJETIVO DEL CARGO
Brindar apoyo operativo mediante la ejecucion de labores de limpieza, seleccion y embalaje de mercancia, asi

como del alistamiento de pedidos.

3. PERFIL DEL CARGO
3.1 EDUCACION
No Aplica.

3.2 FORMACION
Conocimientos esenciales en seguridad e higiene de los alimentos, con experiencia en actividades relacionadas
en seleccion, clasificacion y embalaje de mercancia.

3.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en actividades afines al cargo.

4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO
1. Las asignadas por el coordinador de bodega.
2. Asistir y participar en reuniones, actividades y procesos de capacitacion organizados por la empresa.
3. Acatar las politicas, normas y directrices establecidas por la organizacion.
4. Cumplir con los protocolos de seguridad y utilizar adecuadamente los elementos de proteccion personal
(EPP).

5. Otras inherentes a su cargo.

Nota. Esta descripcion de cargo establece las funciones, responsabilidades y requisitos generales

del puesto de operario de produccion.
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Tabla 6

Perfil Cargo Operario de Bodega

Cargo: Operario de Bodega

1. CANTIDAD REQURIDA: dos (2)
1. OBJETIVO DEL CARGO

Realizar actividades de cargue, descargue y traslado de mercancia dentro de la empresa.

2. PERFIL DEL CARGO

2.1 EDUCACION

No Aplica.

2.2 FORMACION

Buena condicion fisica, capaz de trabajar en ambientes calurosos, realizar movimientos repetitivos con fuerza y

resistencia.

2.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en actividades afines al cargo.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO
1. Embalar, rotular y cargar pedidos para su entrega.
2. Coordinar con transportistas o personal logistico.
3. Cargar y descargar mercancia.
4. Aplicar las normas de seguridad y garantizar el uso adecuado de los elementos de proteccion personal

(EPP) durante el desarrollo de sus funciones.

Nota. Esta descripcion de cargo establece las funciones, responsabilidades y requisitos generales

del puesto de operario de bodega.
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Perfil Cargo Conductor

Cargo: Conductor

1. CANTIDAD REQURIDA: dos (2)
2. OBJETIVO DEL CARGO

Desarrollar funciones de conduccion y apoyo logistico, garantizando la entrega oportuna y en condiciones

optimas de los productos a su destino. Adicionalmente, colaborar en tareas operativas dentro de la bodega cuando

no se encuentre en ruta.

3. PERFIL DEL CARGO

3.1 EDUCACION

Basica primaria o bachillerato.

3.2 FORMACION

Conocimiento en transporte de alimentos.

Conocimiento de rutas y ubicacion geografica.

3.3 EXPERIENCIA

Minimo sies (6) meses de experiencia en funciones afines al cargo.

4. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

1.

2
3
4.
5
6
7

Transportar productos alimenticios a los almacenes.

Cumplir con las rutas y horarios establecidos.

Asegurar el buen estado de la mercancia durante el transporte. Hacer entrega de los pedidos a tiempo.
Participar activamente en las reuniones, actividades y capacitaciones programadas por la empresa.
Acatar y cumplir las politicas, normas y directrices establecidas por la organizacion.

Realizar chequeos diarios del estado del vehiculo (aceite, frenos, luces, etc.).

Otras inherentes a su cargo.

Nota. Esta descripcion de cargo establece las funciones, responsabilidades y requisitos generales

del puesto de conductor.
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Tabla 8

Perfil Cargo Operario de Fruver

Cargo: Operario de Fruver

1. CANTIDAD REQURIDA: dos (2)

1. OBJETIVO DEL CARGO

Garantizar la adecuada seleccion, clasificacion, exhibicion y conservacion de frutas y verduras, asegurando la
calidad del producto, el orden del area de trabajo y la atencion eficiente al cliente.

2. PERFIL DEL CARGO

2.1 EDUCACION

Estudios de Primaria.

2.2 FORMACION

Atencion cliente.

Manejo de inventario.

Conocimientos de facturacion POS.
Conocimientos basicos inocuidad alimentaria.

2.3 EXPERIENCIA

Minimo seis (6) meses de experiencia en funciones relacionadas con el cargo.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

1. Realizar la limpieza y desinfeccion de las areas del Fruver.

2.  Mantener la mercancia del Fruver surtida.

w

Realizar la recoleccion, clasificacion y adecuada disposicion de los residuos, conforme a los
lineamientos establecidos por la empresa.

Realizar atencion al cliente.

Realizar y registrar el proceso de venta.

Participar activamente en las reuniones, actividades y capacitaciones programadas por la empresa.
Cumplir con las politicas, procedimientos y directrices establecidos por la organizacion.

Manejo de caja menor.

© *® 2N vk

Otras inherentes a su cargo.

Nota. Esta descripcion de cargo establece las funciones, responsabilidades y requisitos generales

del puesto de operario de fruver.
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Paso 2: Las convocatorias se realizaran a través de la plataforma de empleo de la Caja de
Compensacion del Cesar (Comfacesar), a la cual la empresa esta afiliada, siguiendo el paso a
paso establecido en el instructivo de publicacion de vacantes. Asimismo, se publicaran por redes
sociales y en las principales instituciones técnicas de la region, permitiendo ampliar el alcance
del proceso y atraer candidatos con perfiles adecuados, superando la actual limitacion del
reclutamiento por voz a voz.

Paso 3: Se realizard la recepcion de hojas de vida, habilitando dos herramientas oficiales,
correo electronico y WhatsApp para que los candidatos envien sus hojas de vida.

El proceso de seleccion lo vamos hacer de esta forma.

Paso 4: En esta fase se realizard la preseleccion de hojas de vida, para lo cual se
recomienda aplicar criterios claros y objetivos en la revision y filtrado. Estos criterios incluyen el
cumplimiento de requisitos basicos, claridad y organizacion de la informacion, relevancia de la
experiencia, formacion académica, certificaciones, completitud de datos, competencias,
habilidades clave y adecuacion al perfil del cargo, lo cual permitird identificar a los candidatos
con mayor potencial de ajuste al puesto y a la cultura organizacional.

Los criterios que se han estipulado para escoger la hoja de vida contienen los siguientes
elementos. Se cred un formato de evaluacion con 8 pautas diferentes. A continuacion, se
explican los criterios que se van a tener en cuenta. La mayor calificacion es de 40 puntos (escala
de donde 5 es muy bueno y 1 muy malo), se considera preseleccionar la hoja de vida si retne

como minimo el 85% de los criterios, es decir un promedio minimo de 34 puntos.
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Formato Criterios de Preseleccion de Hoja de Vida
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Nombre del Candidato:

Tipo y Numero de documento:

Cargo de postulacion:

item

Cumplimiento
de requisitos

basicos

Claridad y

organizacion

Relevancia de la
experiencia
Formacion y

certificaciones

Completitud de

datos personales

Habilidades y
competencias
clave
Adecuacion al
perfil buscado
Informacion
completa y
actualizada
Puntaje total
(suma de todos
los puntos

obtenidos)

Criterio a evaluar

Verificar que la hoja de vida cumpla con los requisitos establecidos
para el cargo, como formacion académica, experiencia y habilidades

especificas.

La informacion debe estar bien estructurada, facil de leer y sin
errores ortograficos o gramaticales. Un formato ordenado refleja

profesionalismo.

Destacar las experiencias laborales relacionadas con el cargo,
mostrando logros y responsabilidades que aporten valor al puesto.
Incluir estudios, cursos o certificaciones relevantes que respalden

las habilidades del candidato.

Se evalua que la informacidn personal cumpla con los requisitos

solicitados por la empresa.

Resaltar habilidades técnicas y blandas que sean importantes para el

cargo, como trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, etc.

La hoja de vida debe alinearse con lo que la empresa necesita,

mostrando que el candidato tiene el perfil adecuado.

Datos personales, contactos, disponibilidad y referencias, si las hay,

deben estar actualizados y completos.

Calificacion

Escala (1-5)

Nota. Este formato describe los criterios que se deben tener en cuenta para la preseleccion de las

hojas de vida.



69

Paso 5: Se convocara al personal preseleccionado mediante llamada telefonica, para
confirmar su interés y disponibilidad, asi como para programar la fecha de la entrevista
individual.

Paso 6: En este paso se realiza una entrevista estructurada que incluye preguntas
personales, conductuales, técnicas y de competencias clave, abordando aspectos como
orientacion al logro, iniciativa, capacidad organizativa, atencion al detalle y conocimientos
técnicos. Esta variedad permite evaluar de manera completa tanto los conocimientos como las
actitudes y la coherencia con la cultura organizacional. Para ello, se recomienda utilizar una
herramienta de evaluacion que valore aspectos como presentacion personal, puntualidad,
lenguaje corporal y calidad de las respuestas.

Procedimiento de entrevista: el tipo de entrevista que se va a usar es la estructurada,
porque permite evaluar a todos bajo las mismas condiciones.

La entrevista se hara entre una sola persona entrevistadora y una sola persona
entrevistada. Asi se podra observar el comportamiento de cada uno, se espera que el entrevistado
mantenga formalidad durante toda la entrevista

Las preguntas personales y de rutina, permiten inicialmente crear un ambiente comodo y
cercano, romper el hielo, le facilitan al entrevistador entender aspectos como los intereses,
valores, y motivaciones del candidato y como estos encajaria en la cultura de la empresa. Este
tipo de preguntas también permite evaluar las habilidades sociales y comunicacion, el
entrevistador puede observar como se expresa el candidato, su nivel de confianza y su capacidad
para comunicarse de manera efectiva. Las preguntas son las mismas para todos los puestos y se
detallan a continuacion.

. (Cual es su nombre y apellido?



70

. (Qué edad tiene?

. (Quienes viven con usted?

. LA qué se dedican las personas que viven con usted?

. (Cuadles son sus habilidades y en qué siente que necesita mejorar?
. (Qué metas tiene para el futuro cercano y para mas adelante?
. (Cuadles son tus principales fortalezas y debilidades?

. (Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?

. (Qué te motiva a buscar este trabajo?

. (Como describirias tu estilo de trabajo?

= (Qué valores son importantes para ti en un ambiente laboral?
. (Cual ha sido tu mayor logro hasta ahora?

. (Por qué dejaste tu anterior empleo?

. (Cual es tu disponibilidad para comenzar?

. (Estas dispuesto a trabajar horas extras si es necesario?

. (Tienes alguna expectativa salarial?

. (De qué forma enfrentas situaciones de presion en el trabajo?
. (Qué esperas de tu proximo empleo?

Preguntas de situaciones reales, este tipo de preguntas sirve para evaluar como actuaria
alguien en cierta situacion, pues son preguntas que se pueden usar para cualquier cargo y se
organizan de la siguiente manera.

Las preguntas de iniciativa, estan disefiadas para evaluar qué tan proactivo, motivado y
con ganas de aprender o contribuir en el trabajo se encuentra el aspirante, ademds de poder

pensar de forma logica para proponer soluciones y resolver problemas.
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. (Puedes contarme alguna ocasion en la que hayas tomado la iniciativa en tu
trabajo?

. (Has propuesto alguna idea o mejora en tu anterior empleo?

. (Qué haces cuando ves que algo puede mejorarse en tu entorno laboral?

. (Como actias cuando detectas un problema y no hay instrucciones claras?

(Has liderado algiin proyecto o tarea sin que te lo pidieran?
Las preguntas de enfoque a alcanzar metas, busca evaluar cuanta perseverancia tiene la
persona para alcanzar sus objetivos, si sostiene el esfuerzo a pesar de los obstaculos, si ha

superado metas dificiles y apoya a los demas para que se arriesguen de forma inteligente.

. (Puedes contarme sobre un logro del que te sientas especialmente orgulloso?

. (Como manejas las situaciones en las que no alcanzas tus metas?

= (Qué haces para mantenerte motivado cuando enfrentas dificultades?

. (Has tenido que trabajar duro para conseguir un objetivo importante? ;Como lo
lograste?

. (Qué te motiva a seguir luchando cuando hay dificultades?

Las preguntas de capacidad de organizacion, buscan entender qué tan bien puede
planificar, gestionar tu tiempo y recursos, y mantener tus tareas ordenadas para cumplir con los
objetivos el aspirante.

. (Como planificas tu dia o tus tareas en un trabajo?

. Cuéntame sobre una vez en la que tuviste que gestionar varias tareas al mismo
tiempo. ;Como lo hiciste?

. (Qué herramientas o métodos utilizas para mantenerte organizado?

. (Como priorizas tus tareas cuando tienes muchas cosas que hacer?
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Las preguntas de atencion al detalle, sirven para determinar si tienes la capacidad de
realizar trabajos con precision, evitar errores y asegurarte de que todo esté correcto antes de
entregarlo.

. (Puedes dar un ejemplo de una situacion en la que detectaste un error que otros
pasaron por alto?

. (Como te aseguras de que tu trabajo esté libre de errores?

. (Alguna vez has tenido que corregir un error importante? ;Coémo lo manejaste?

Preguntas sobre el puesto y conocimientos técnicos, se quiere medir qué tanto sabe la
persona sobre el area donde va a trabajar. Se sugiere hacer un ejercicio practico de la funcion a
desempefiar y evaluar su desempeiio.

Paso 7: Luego se procede a evaluar el desempeio del candidato por medio de una lista de
chequeo considerando aspectos como la puntualidad, imagen personal, expresion corporal,
contacto con la mirada, modulacién de la voz, movimientos fisicos y calidad de las respuestas lo
que permitird estandarizar la evaluacion y tomar decisiones mas fundamentadas.

Para este paso se desarrollé un formato como herramienta de evaluacion del desempefio
durante la entrevista, seran valorados algunos elementos que se consideran necesarios para que la
entrevista sea eficiente. La mayor calificacion es de 65 puntos (escala donde 5 es muy bueno y 1
muy malo), se considera una buena evaluacion de desempefio en la entrevista si el candidato

obtiene al menos 50 puntos.



Tabla 10

Formato de Evaluacion del Desemperio Durante la Entrevista
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Nombre del Candidato:

Tipo y Numero de documento:
Cargo a postularse:

Fecha entrevista:
ftem
Puntualidad al llegar a la entrevista

Buena presentacion personal
Lenguaje corporal adecuado
Contacto visual apropiado

Tono de voz claro y adecuado
Movimientos corporales controlados

Respuestas claras a preguntas personales y

de rutina

Respuestas acertadas a preguntas de

eventos conductuales

Muestra de iniciativa en las respuestas
Respuestas a las preguntas de orientacion al
logro

Respuestas a las preguntas sobre capacidad
de organizacion

Respuestas a las preguntas sobre atencion
al detalle

Respuesta a las preguntas sobre el cargo y
conocimientos técnicos

Puntuacion final (suma de todos los puntos

obtenidos)

Puntos Obtenidos
3 2

Nota. Este formato tiene como objetivo estandarizar y documentar la evaluacion del desempefio

del candidato durante la entrevista.
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Paso 8: Este es el ultimo paso del proceso, en el cual se selecciona al candidato con mejor

ajuste al perfil y mayor potencial de aporte para la organizacion, se procede a su vinculacion

formal, cumpliendo con los lineamientos legales y garantizando una adecuada integracion al

equipo de trabajo. Asimismo, se utiliza una lista de chequeo para verificar que el aspirante

cuente con toda la documentacion requerida para su contratacion.

Tabla 11

Lista de Chequeo Verificacion Documentacion Contratacion

Nombre del Candidato:

Tipo y Numero de documento:
Cargo:
Tipo de contrato:
Fecha:

Documentos requeridos

Cumple

Hoja de vida actualizada
Soportes académicos y laborales que respalden
los requisitos del cargo
Certificado de antecedentes penales
Certificado de antecedentes disciplinarios
Certificado de aptitud laboral (examen médico
de egreso)
Constancia de afiliacion a EPS, fondo de
pensiones, cesantias, caja de compensacion y
ARL
Formato de evaluacion del desempefio durante
la entrevista
Formato criterios de preseleccion de una hoja

de vida

Criterios )
Observaciones
No cumple

Nota. Este formato es una lista de chequeo a tener en cuenta a la hora de la verificar los

requisitos y documentos necesarios para la contratacion.
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Finalmente, se sugiere aplicar este proceso de seleccion contemplando todas las fases
anteriores, incorporando herramientas e instrumentos que respondan a las condiciones propias de
la Comercializadora AM, con el fin de garantizar la incorporaciéon de personal que se ajuste a sus
valores institucionales, responda a sus necesidades operativas y contribuya al fortalecimiento y

crecimiento sostenible de la organizacion.
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Apéndices

Apéndice A

Guia de Entrevista

8.

9.

https://youtu.be/3Y y8hdhuOP0O

[ Tiene claridad de la diferencia de los conceptos de reclutamiento y seleccion de personal?
(Como desarrolla actualmente la empresa su proceso de reclutamiento de personal?

(Queé estrategias utiliza la empresa para atraer candidatos calificados?

(La empresa tiene identificados con claridad los perfiles laborales que requiere?

(Cual de estos perfiles considera que responde mejor a sus necesidades actuales?

(Qué beneficios le aporta a la empresa contar con un proceso de seleccion de personal?
(Queé tipos de puestos suelen ser los mas dificiles de cubrir y por qué?

[ Qué dificultades o desafios ha enfrentado para reclutar y seleccionar personal?

[ Qué criterios o competencias considera importantes al seleccionar a los candidatos?

10. ;Qué métodos o herramientas utiliza para identificar a los mejores candidatos?

11

(Qué aspectos del proceso de seleccion considera podrian mejorarse o innovarse?

12. ;Qué mejoras considera necesarias en el proceso de seleccion de su organizacion?

Nota. Herramienta utilizada para la recoleccion de datos en la entrevista con el gerente de la

Comercializadora AM.
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https://youtu.be/3Yy8hdhu0P0

Apéndice B
Encuesta de Opinion

https://forms.gle/c3rCEt58KX8nwPdbA

1. {Como fue el proceso de seleccion cuando ingresd a esta empresa?
a) No me hicieron pruebas ni evaluaron mis condiciones fisicas

b) No realizaron una entrevista formal

¢) Verificaron mis antecedentes y experiencias laborales

d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar

2. ;Coémo se enterd de la oferta de empleo de su actual trabajo?
a) A través de una recomendacion de un amigo o conocido

b) El propietario de la empresa me contactd directamente

¢) redes sociales

d) otra

3. (Como ha sido el proceso de seleccion en sus anteriores trabajos?
a) Realizaron entrevistas

b) Realizaron pruebas practicas

¢) Evaluaron habilidades y conocimientos de forma adecuada

d) Ninguna de las anteriores

4. ;Qué habilidades considera usted necesarias para desempefiar su trabajo dentro de la empresa?
a) Conocimientos técnicos especificos del puesto

b) Organizacion y gestion del tiempo

¢) Trabajo en equipo

d) Buena comunicacion

5. (Qué conocimientos considera necesarios para cumplir a cabalidad con las tareas que realiza actualmente?
a) Conocer del campo

b) Saber clasificar los productos de acuerdo a su estado

¢) Conocer las normas de higiene

d) Tener conocimientos académicos

6. (Qué condiciones fisicas cree usted que necesita para desarrollar su cargo?
a) Fuerza fisica para tareas especificas

b) Capacidad para realizar movimientos repetitivos

¢) Capacidad para permanecer sentado o de pie durante largos periodos

d) Tolerancia a trabajar en ambientes fiios o calurosos

7. (Cuanta experiencia considera usted necesaria para desempefiar este puesto?
a) Seis meses

b) Un afio

¢) Dos afios

d) Ninguna experiencia

8. (Como evaluaria usted el proceso de seleccion que se implement6 cuando lo contrataron?
a) Excelente

b) Muy positivo y transparente

¢) Regular con aspectos que deberian mejorar

d) Poco adecuado


https://forms.gle/c3rCEt58KX8nwPdbA

9. (Qué pensaria usted si la proxima vez que lo vinculen a una empresa de este tipo le hacen una entrevista?
a) Me sentiria extraio

b) Serfa muy interesante

¢) Me daria la oportunidad de darme a conocer

d) Me generaria miedo al no saber qué responder

10. ;Qué pensaria usted si una empresa como esta empieza a implementar un proceso de seleccion formal?
a) Que es innecesario

b) Seria mas dificil poder ingresar a trabajar

¢) Seria fundamental para contar con cargos especificos

d) La oferta de empleo seria mas llamativa

11. ;Qué aspectos del proceso de seleccion considera que podrian mejorarse?
a) Claridad en los requisitos de acuerdo al perfil requerido

b) Mayor participacion de los candidatos en entrevistas o pruebas

¢) Criterios de seleccion

12. {Como calificaria la atencion y comunicacion por parte del encargado de la seleccion?
a) Excelente
b) Buena

¢) Regular

13. ;Considera que el proceso de seleccion fue justo e imparcial?
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) En desacuerdo

14. ;Como se sinti6 usted durante el proceso de seleccion?
a) Tranquilo y bien atendido

b) Con algunas dudas

¢) Incomodo o inseguro

15. ;Le explicaron claramente las funciones y responsabilidades del cargo antes de ingresar?
a) Si, muy claro

b) Mas o menos claro

¢) No, fue confuso o no se explicd

Nota. Preguntas que se utilizaron en la encuesta aplicada a los trabajadores de la

comercializadora AM.
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Apéndice C

Evidencias de las Encuestas Respondidas

7/1/2025 15:15:43 Julio castrillo Cargue y descargue
7/1/2025 15:17:01 Maicol Produccion
7/1/2025 15:18:05 Edinson Solano maest Conductor
7/1/2025 15:25:16 Carmen puello Produccion
7/1/2025 16:38:23 Alexander orozco melc Produccion
7/1/2025 17:07:30 Jose Luis Palomino R¢ Produccién

3165765204 b) No realizaron una entrevista formal

3042135116 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacion de un amic;
3246657321 c) Verificaron mis antecedentes y experienciz a) A través de una recomendacion de un amic;
3157893114 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacién de un ami¢c) Trabajo en equipo

3160450137 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacién de un ami¢b) Organizacion y gestion del tiempo

)
)
)
)

a) A través de una recomendacion de un ami¢b) Organizacion y gestion del tiempo
Trabajo en equipo
Trabajo en equipo
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7/2/2025 10:01:02 Fernando Barreto Rubi Supenvisor de calidad

7/2/2025 10:10:00 Manuel Onate

7/2/2025 10:15:44 Didier

Cargue y descargue 313 478 9822

Conductor

7/2/2025 14:03:13 Lineys Paola Martiz C: Auxiliar Administrativa
7/2/2025 14:11:26 Miguel José calvo Mer Coordinador de bodeg:

7/2/2025 14:27:51 manuel jose
7/2/2025 15:28:35 Elkin nufiez

produccion
Supenvisor

7/3/2025 5:49:45 Favio Miguel romero rc Produccion
7/3/2025 5:50:17 Fabiola del Pilar Turizc Produccion

7/3/2025 5:55:58 Gilberto Noriega

a) Realizaron entrevistas

b) Realizaron pruebas practicas
a) Realizaron entrevistas

a) Realizaron entrevistas

a) Realizaron entrevistas

d) Ninguna de las anteriores

Produccion

a) Conocimientos técnicos especificos del pub) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas

c) Trabajo en equipo
c) Trabajo en equipo
c) Trabajo en equipo
b) Organizacion y gestion del tiempo
b) Organizacion y gestion del tiempo

c) il y tos de a) C tos técnicos

d) Ninguna de las anteriores c) Trabajo en equipo

c) il y tos de b) O y gestion del tiempo
a) Realizaron entrevistas b) Organizacion y gestion del tiempo
c) il y tos de a) C tos técnicos

d) Ninguna de las anteriores c) Trabajo en equipo

c) il y tos de c) Trabajo en equipo

a) Realizaron entrevistas

c) il y tos de forma adecuada

c) il tos de forma ad d:

d) Me generaria miedo al no saber qué respoi c) Seria fundamental para contar con cargos a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe a) Excelente

3163868006 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacién de un ami¢b) Organizacion y gestion del tiempo

3046733981 c) Verificaron mis antecedentes y experienciz a) A través de una recomendacion de un ami¢b) Organizacion y gestion del tiempo

d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacion de un ami¢b) Organizacion y gestion del tiempo

3172187383 c) Verificaron mis antecedentes y experienci: a) A través de una recomendacion de un ami¢c) Trabajo en equipo

técnicos

C
3004228492 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacién de un ami¢a) Ct

técnicos

)
)
3022993495 c) Verificaron mis antecedentes y experienciz a) A través de una recomendacién de un ami¢a)
)
)

3246630434 d) Presenté mi hoja de vida e inicié a laborar a) A través de una recomendacion de un ami¢c) Trabajo en equipo

3174590763 c) Verificaron mis antecedentes y experienciza) A través de una recomendacion de un ami¢c) Trabajo en equipo

3245553743 c) Verificaron mis antecedentes y experienciz a) A través de una recomendacioén de un ami¢d) Buena comunicacion

3235872376 c) Verificaron mis antecedentes y experienciz b) El propietario de la empresa me contacto ¢ b) Organizacion y gestion del tiempo

3022760856 d) Presenté mi hoja de vida e i

a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : b) Capacidad para realizar movimientos repet a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : b) Capacidad para realizar movimientos repet b) Un afo

d) Ninguna experiencia
b) Saber clasificar los productos de acuerdo : b) Capacidad para realizar movimientos repet a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : ¢) Capacidad para permanecer sentado o de d) Ninguna experiencia
del pub) Saber clasificar los productos de acuerdo : d) Tolerancia a trabajar en ambientes caluros a) Seis meses
a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : d) Tolerancia a trabajar en ambientes caluros a) Seis meses

a) Conocer del campo d) Tolerancia a trabajar en ambientes caluros a) Seis meses
del pub) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas b) Un afo

a) Conocer del campo d) Tolerancia a trabajar en ambientes caluros b) Un afo

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas a) Seis meses

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : b) Capacidad para realizar movimientos repet d) Ninguna experiencia

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : a) Fuerza fisica para tareas especificas

b) Saber clasificar los productos de acuerdo : b) Capacidad para realizar movimientos repet a) Seis meses

b) De acuerdo b) Con algunas dudas

icié a laborar a) A través de una recomendacion de un ami¢c) Trabajo en equipo

b) Muy positivo y transparente
a) Excelente
a) Excelente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
a) Excelente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
b) Muy positivo y transparente
a) Excelente
a) Excelente
a) Excelente

b) Més o menos claro

del pu
del pu

b) Seria muy interesante b) Seria muy interesante b) Mayor de los enea) b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
c) Me daria la oportunidad de darme a conoctc) Seria fundamental para contar con cargos b) Mayor de los enea) b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido b) Mas o menos claro
b) Seria muy interesante a) Que es innecesario b) Mayor participacion de los candidatos en € b) Buena b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
) Me daria la oportunidad de darme a conoct c) Seria fundamental para contar con cargos b) Mayor de los enea) a) de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
b) Seria muy interesante ¢) Seria fundamental para contar con cargos b) Mayor de los enea) a) de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido b) Mas o menos claro
c) Me daria la oportunidad de darme a conoctc) Seria fundamental para contar con cargos b) Mayor de los enea) a) de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
) Me darfa la oportunidad de darme a conoce ¢) Seria fundamental para contar con cargos a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe a) Excelente b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
) Me darfa la oportunidad de darme a conocec) Seria fundamental para contar con cargos a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe a) Excelente a) Totalmente de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
¢) Me daria la oportunidad de darme a conoctc) Seria fundamental para contar con cargos a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe b) Buena b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
b) Muy positivo y transparente c) Seria fundamental para contar con cargos c) Criterios de seleccion b) Buena b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
) Me daria la oportunidad de darme a conoci c) Seria fundamental para contar con cargos b) Mayor de los enea) b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
b) Muy positivo y transparente b) Seria muy interesante b) Mayor participacion de los candidatos en e b) Buena b) De acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
b) Muy positivo y transparente b) Seria muy interesante a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe a) Excelente a) Totalmente de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
b) Seria muy interesante c) Seria fundamental para contar con cargos c) Criterios de seleccion a) Excelente a) Totalmente de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro
) Me daria la idad de darme a conoc: c) Seria para contar con cargos a) Claridad en los requisitos de acuerdo al pe a) Excelent a) de acuerdo a) Tranquilo y bien atendido a) Si, muy claro

Nota. Evidencia de la encuesta aplicada a los trabajadores de la comercializadora AM.



