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Resumen

La empresa LASKIN enfrenta serios problemas en su proceso de seleccidn de personal,
evidenciados por una alta rotacion del 65% anual, baja productividad, costos elevados y
deterioro del clima organizacional. La ausencia de un proceso estructurado, perfiles de cargo mal
definidos, falta de evaluacion de competencias y desalineacién con la cultura organizacional han
provocado contrataciones inadecuadas. Esto genera pérdida de talento, sobrecarga para el
personal antiguo y retraso en el cumplimiento de metas organizacionales.

La investigacion propone implementar un modelo integral de seleccion basado en un
enfoque cualitativo y descriptivo, mediante encuestas a empleados recientes, jefes y personal de
talento humano. Este modelo busca identificar factores clave como las habilidades,
conocimientos y actitudes necesarias para una contratacion eficaz. Se evaluaran también aspectos
emocionales, culturales y sociales que influyen en el proceso de adaptacion y desempefio del
nuevo talento. Entonces, podemos decir que:

La mala seleccidn de personal ha generado consecuencias operativas, econémicas y
humanas en LASKIN, que no considerar la cultura organizacional y las competencias en la
contratacion afecta la productividad y adaptacion de los empleados, ademas, se requiere con
urgencia un modelo de seleccion estructurado y alineado con los objetivos estratégicos de la
empresa.

Palabras clave: Clima organizacional, cultura organizacional, seleccion de personal,

talento humano, desempefio laboral.



Abstract

LASKIN faces serious problems in its personnel selection process, evidenced by a high
annual turnover of 65%, low productivity, high costs and deterioration of the organizational
climate. The absence of a structured process, poorly defined job profiles, lack of competency
evaluation and misalignment with the organizational culture have led to inadequate hiring. This
generates loss of talent, overload for the old staff and delay in meeting organizational goals.

The research proposes to implement a comprehensive selection model based on a
qualitative and descriptive approach, through surveys of recent employees, managers and human
talent personnel. This model seeks to identify key factors such as skills, knowledge and attitudes
necessary for effective hiring. Emotional, cultural and social aspects that influence the process of
adaptation and performance of new talent will also be evaluated. So, we can say that:

Poor personnel selection has generated operational, economic and human consequences
in LASKIN, that not considering the organizational culture and competencies in hiring affects
the productivity and adaptation of employees, in addition, a structured selection model aligned
with the strategic objectives of the company is urgently required.

Keyword: Organizational climate, organizational culture, personnel selection, human talent,

work performance.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito analizar las falencias en los
procesos de seleccion y contratacion de personal en la empresa LASKIN, con el objetivo de
proponer un modelo integral que contribuya a la vinculacién de talento humano calificado y
acorde con los valores organizacionales. La seleccion adecuada de personal es fundamental para
el logro de los objetivos estratégicos de cualquier organizacion. De acuerdo con Chiavenato
(2011) y Dessler (2013), una contratacion inadecuada puede generar rotacién, baja
productividad, insatisfaccion laboral y altos costos para la empresa.

En la actualidad, LASKIN presenta una tasa de rotacion del 65 % anual en su planta de
personal, situacion que ha generado una inestabilidad significativa en sus procesos operativos y
administrativos. Esta problematica se ha visto agravada por la ausencia de perfiles de cargo bien
definidos, procesos de seleccion poco estructurados, deficiencias en la evaluacion de
competencias y una falta de alineacion con la cultura organizacional. Desde el enfoque
académico, el estudio pretende aportar al campo de la gestion del talento humano, mediante la
identificacion de préacticas eficaces de seleccion. A nivel profesional, se busca mejorar la
eficiencia del proceso de contratacion. Para ello, se ha optado por una metodologia de tipo
cualitativo y descriptivo, utilizando encuestas aplicadas a empleados contratados recientemente,
personal de recursos humanos y supervisores de area.

El trabajo se estructura en cinco capitulos: el primero aborda la problematica, los objetivos
y la justificacion; el segundo presenta el marco teérico centrado en la gestion del talento humano
y el ajuste persona-puesto; el tercero expone la metodologia con enfoque cualitativo y disefio

muestra; el cuarto analiza los resultados de las encuestas aplicadas; y el quinto ofrece conclusiones
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y recomendaciones para optimizar el proceso de seleccion en LASKIN vy fortalecer su

competitividad organizacional.
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Nombre de una empresa: LASKIN
Proceso: Seleccion del personal
Planteamiento del Problema
Las fallas en la contratacion en LASKIN, han impactado directamente en la eficiencia operativa,
elevando los costos y afectando negativamente el ambiente laboral.
Descripcion del Problema

La seleccion del personal es un proceso sumamente relevante en toda organizacién, ya
que de ello depende en gran medida el éxito o el fracaso empresarial. No obstante, diversos
procedimientos de reclutamiento pueden resultar ineficaces y poco adecuados, lo cual podria
reflejarse en la incorporacion de talento poco idoneo o sin la alineacion necesaria con los valores
y cultura organizacional. Esta situacion puede derivar en consecuencias como bajo desempefio
en la productividad, incremento en los costos operativos, alta rotacion del personal y
disminucidn en la afluencia de pacientes.

En la empresa LASKIN, se ha identificado una tasa de rotacion anual del 65 % entre los
empleados contratados, lo cual ha provocado un notorio aumento en los gastos asociados a
dotacion, pruebas médicas y demas procesos vinculados a la incorporacion de personal. Esta
situacion ha originado un ambiente organizacional inestable, afectando negativamente a distintas
areas funcionales, ya que el rendimiento general se ha visto considerablemente por debajo de los
objetivos establecidos, disminuyendo ademas la frecuencia con la que los pacientes habituales
acuden a sus citas. Estos clientes expresan incomodidad ante el hecho de ser atendidos por
diferentes especialistas en cada visita.

Asimismo, el personal con mayor trayectoria invierte una cantidad considerable de

tiempo en capacitar a los nuevos colaboradores, quienes no logran alcanzar el ritmo esperado



debido a la falta de experiencia en sus funciones, lo que conlleva a una cadena de efectos
perjudiciales para el bienestar organizacional.

Pregunta de Investigacion
¢Como desarrollar una politica de seleccion de personal, donde se ataque los problemas de alta

rotacion para LASKIN?

13
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Justificacion

El presente proyecto de grado se esta llevando a cabo basandose en los problemas
generados por la incorrecta contratacion que se ha llevado a cabo en la empresa LASKIN,
ignorando que los individuos que se incorporan a esta deben poseer las competencias y
habilidades requeridas para contribuir al desarrollo de la organizacion.

Una adecuada seleccion de personal es un elemento crucial para lograr el triunfo de
cualquier entidad. No obstante, en numerosas compafiias se observan practicas incorrectas en los
procedimientos de seleccién y contratacion, lo que resulta en efectos adversos como disminucion
de la productividad, elevado cambio de personal, disputas laborales y pérdida de recursos
financieros y humanos.

En la organizacion LASKIN es necesario incrementar la eficiencia y efectividad en la
contratacion. La puesta en marcha de un modelo integral de seleccion de personal facilitara la
mejora de la eficiencia y efectividad en la contratacion de personal capacitado, lo que favorecera
el éxito y competitividad de la empresa, disminuyendo costos y plazos de contratacion. El
estudio permitird reconocer las mejores practicas y elementos clave que inciden en la eficacia del
proceso de seleccidn, lo que ayudara.

Aportar al triunfo y la competitividad de la empresa, es decir; la investigacion aportara al
triunfo y la competitividad de la empresa LASKIN, lo que facilitara su ubicacion en el mercado
y alcanzar sus metas. (20 december, 2013).

En conclusion, el estudio de la administracion estratégica en LASKIN se basa en la necesidad de
incrementar la eficiencia y efectividad en la contratacién de personal capacitado, disminuir
gastos, plazos de contratacion, incrementar la satisfaccion en el trabajo, la productividad, y

aportar al triunfo y competitividad de la compafiia.



15

Esta investigacion tiene como objetivo demostrar como una eleccién incorrecta del personal
afecta directamente el ambiente laboral, el rendimiento laboral y la realizacién de las metas
estratégicas de la compafia LASKIN.

El propdsito de este estudio es aportar a las practicas y factores clave detectados, con el
objetivo de garantizar la contratacion de individuos competentes con competencias, saberes y
actitudes requeridos para alcanzar las metas de la empresa LASKIN, con el objetivo de disminuir

gastos y plazos de contratacion.



16

Objetivos
Objetivo General

Disefiar un esquema integral y estandarizado de seleccion de personal para le empresa
LASKIN, que contemple practicas optimas y elementos clave identificados mediante un estudio
minucioso, con el propdsito de incrementar la eficiencia y eficacia en la contratacion del talento
humano idéneo y competente, este modelo buscara alinear las competencias de los candidatos
con los requerimientos y metas estratégicas de la organizacion, reduciendo los costos y plazos de
contratacion, y promoviendo el bienestar laboral asi como el fortalecimiento de la productividad
organizacional.

Objetivos Especificos

Determinar los factores fundamentales que intervienen en el disefio de un plan estratégico
de reclutamiento y seleccion de talento humano en la empresa LASKIN.

Formular una estructura metodoldgica para el proceso de seleccion de personal, que
integre estrategias eficaces y componentes esenciales, sustentada en la delimitacion clara de
funciones laborales y en la normalizacion de los objetivos asociados a cada puesto.

Examinar integralmente el rendimiento laboral del personal de la empresa a través de la
implementacion de herramientas de evaluacion, con el propoésito de detectar fortalezas, areas de
oportunidad y posibles estrategias de mejora orientadas a incrementar su productividad y nivel

de compromiso.
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Antecedentes del Problema

Varios estudios subrayan que una seleccion inadecuada puede resultar en la rotacion de
empleados, disminucién de la productividad, descontento en el trabajo y gastos extra para la
compafiia (Chiavenato, 2011).

Las compafiias que carecen de un departamento de recursos humanos formado o que no
modernizan sus técticas de seleccidn suelen enfrentar mas dificultades para captar y mantener
talento (Dessler, 2013).

Varios estudios subrayan que una seleccion inadecuada puede resultar en la rotacion de
empleados, disminucidn de la productividad, descontento en el trabajo y gastos extra para la
compaiiia (Chiavenato, 2011).

Las compafiias que carecen de un departamento de recursos humanos formado o que no
modernizan sus tacticas de seleccion suelen enfrentar mas dificultades para captar y mantener
talento (Dessler, 2013).

Segun los datos suministrados, se pueden determinar diversos motivos posibles que
justifican por qué la compafiia LASKIN ha tenido serios obstaculos en sus procesos de seleccion,
vinculacion y contratacion de personal capacitado, a causa de una mezcla de elementos
estructurales y operativos que impactan directamente en la eficacia del departamento de recursos
humanos. Uno de los principales obstaculos reside en la falta de perfiles de posicion claramente
establecidos, lo que dificulta la definicidn de criterios precisos para identificar a los candidatos
adecuados.

A esto se afiade la puesta en marcha de procesos de seleccion poco organizados y
anticuados, en los que la ausencia de examenes técnicos o entrevistas por habilidades restringe la

valoracién imparcial de los candidatos. Igualmente, la fragilidad en la administracion del talento
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humano, manifestada en la falta de personal formado, competente y de politicas sélidas de
contratacion, pone en riesgo la calidad del proceso.

Esta circunstancia se intensifica por tacticas ineficientes de captacion de talento, el uso
incorrecto de medios de reclutamiento y una escasa presencia en plataformas de trabajo;
Ademas, las demoras administrativas y la burocracia excesiva en la contratacion causan la
pérdida de aspirantes potenciales ante compafiias mas agiles, todo esto debido a la carencia de
formacion y un ambiente de trabajo inapropiado para una organizacion como LASKIN, y

finalmente, las condiciones de trabajo.



19

Marco Teorico

Desde los primeros indicios de la vida organizacional, surgid la necesidad de coordinar
esfuerzos humanos para alcanzar objetivos comunes. Asi, el trabajo con personas se convirtio en
la base fundamental para el funcionamiento de cualquier empresa. No obstante, el concepto de
gestion del talento humano tal como se entiende hoy, comenz6 a consolidarse en las compafiias a
partir de la década de los 90, cuando se hizo evidente que el éxito organizacional dependia tanto
del capital financiero como del humano.

A lo largo del tiempo, la vision sobre el rol del trabajador ha evolucionado
significativamente. Durante la transicion del feudalismo al capitalismo, entre los siglos X111y
XVI1 en paises como Inglaterra, Francia y Alemania las personas eran vistas como simples
ejecutores de tareas, muchas veces en condiciones cercanas a la esclavitud. Méas adelante, con la
Revolucion Industrial y el auge de la produccion en masa, surgié la figura del obrero. Sin
embargo, fue con el desarrollo de las ciencias del comportamiento y la psicologia organizacional
que se empez0 a reconocer al trabajador como un sujeto activo, creativo y con capacidad de
aportar valor. Martinez (2005) plantea que el trabajador debe entenderse hoy como colaborador e
incluso como socio estratégico de la empresa, reconociendo su participacion en los logros y el
crecimiento de la organizacion.

Esta transformacidn conceptual va de la mano con teorias que destacan el valor de las
personas dentro de las organizaciones. Una de ellas es la teoria del capital humano de Gary
Becker (1964) que afirma que “las personas representan un recurso valioso para las
organizaciones por su conocimiento, habilidades y experiencias que al ser bien gestionadas
incrementa la productividad”. Por el contrario, una contratacion inadecuada representa una

pérdida de inversion, tiempo y recursos. Coincidiendo con esta vision, Alles (2006) sefiala que el
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reclutamiento es el punto de partida para obtener buenos resultados a largo plazo, pues garantiza
la incorporacion de personal calificado.

La importancia del proceso de seleccion ha sido ampliamente discutida en la literatura.
Segun Chiavenato (2009), el objetivo de esta etapa es atraer y elegir a los candidatos més aptos
para responder a las necesidades operativas, técnicas y estratégicas de la empresa. Para lograrlo,
es fundamental definir con claridad el perfil del cargo, aplicar métodos de evaluacion eficaces y
asegurar la alineacion entre el talento seleccionado y la cultura organizacional. En este sentido,
Rodriguez (2004) propone un proceso de seleccidn estructurado en diez fases que son:
identificacion de necesidades, definicion del puesto de trabajo, determinacion del perfil de
factores de desempefio eficaz, evaluacion del puesto de trabajo, disefio del proceso de seleccion,
captacion de las personas adecuadas, evaluacion de las personas, toma de la decision,
comunicacion a la persona seleccionada, introduccion a la compaifiia.

Una buena contratacion genera maltiples beneficios para la organizacion como
productividad y eficiencia, empleados adecuados para cumplimiento de metas y menor necesidad
de remplazar personal a corto plazo. Ademas de promover la colaboracion, el respeto y el trabajo
en equipo.

Cuando se cometen errores en esta etapa y se contrata a una persona que no se ajusta al
cargo, ya sea por falta de competencias técnicas o por incompatibilidad con el estilo de trabajo,
surgen efectos negativos tanto en el desempefio individual como en el clima laboral. (Kristof,
1996) y Edwards (1991) explican que el éxito de un trabajador depende del grado de ajuste entre
sus habilidades, conocimientos y valores, y los requisitos del puesto. Cuando este ajuste no se da,
el resultado es bajo rendimiento, desmotivacién y aumento de conflictos. El ajuste entre los

valores del individuo y los de la organizacion predice mayor satisfaccién, compromiso y
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permanencia laboral, invertir en el talento adecuado genera mayor rendimiento organizacional,
innovacion y ventaja competitiva sostenible.

Diversas teorias respaldan estas afirmaciones. La teoria del clima organizacional de
Litwin y Stringer (1968) expone cdmo las condiciones del entorno laboral influyen directamente
en el comportamiento de los empleados. Una mala contratacion puede alterar este clima,
disminuir la cohesion del grupo y afectar negativamente la moral. Por otro lado, la teoria de los
costos de agencia formulada por Jensen y Meckling (1976), explica que cuando los intereses del
colaborador no estan alineados con los de la organizacidon, se generan costos adicionales como
supervision intensiva o bajo rendimiento. Ademas, la teoria del ajuste persona-organizacion de
Kristof (1996) indica que cuanto mayor es la coincidencia entre los valores del individuo y los de
la empresa, mayor es su satisfaccion, compromiso y permanencia laboral.

En los dltimos afios, el estudio del clima organizacional ha cobrado relevancia, dejando
de ser un tema periférico para convertirse en un elemento central de analisis. Hernandez, Giraldo
y Valencia (2006) sefialan que desde los afios noventa se reconoce al trabajador como recurso
primordial, en un contexto donde se implementa el contrato psicologico, que establece una
relacion de lealtad mutua entre empleador y empleado. Por su parte, Rodriguez et al. (2018)
afirman que invertir en estudios de clima organizacional permite comprender el comportamiento
de los empleados, predecir su capacidad de adaptacion, fortalecer la comunicacion interna,
mejorar el rendimiento y facilitar la adaptacion al entorno laboral externo.

La satisfaccion laboral también juega un papel determinante en la dindmica
organizacional. Segun Pujol y Dabos (2018) esta se construye a partir de experiencias
emocionales y cognitivas que generan una evaluacion positiva o negativa del entorno laboral.

Cuando las organizaciones ofrecen condiciones favorables para el desarrollo personal y
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profesional, los colaboradores muestran mayor compromiso y cumplimiento de metas. En este
sentido, Brancato y Juri (2011) enfatizan que los empleados no deben ser desligados de su
condicién humana. Considerar sus intereses y necesidades personales tiene un impacto directo en
la productividad, asi como en el fortalecimiento de su autoestima, autoeficacia y capacidad de
superacion. En definitiva, la productividad de una organizacion depende, en gran medida, de

cdmo gestiona a las personas méas que de la tecnologia que utiliza.
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Marco Legal

Una adecuada contratacion no solo debe ser eficaz y téctica, sino también juridica y
moral, previniendo acciones discriminatorias, estafas o violaciones al contrato.

Nos encontramos con la Organizacion Internacional del Trabajo-OIT, establecida el 11 de abril
de 1919, dedicada a asuntos vinculados al trabajo y las relaciones laborales. Esta entidad fomenta
los derechos laborales, promueve el trabajo digno y mejora la proteccion social e igualitaria entre
hombres y mujeres.

La Organizacion Internacional del Trabajo-OIT llevé a cabo un estudio que ha
organizado la legislacion de 18 paises en relacion a la subcontratacion de bienes y servicios,
intermediacion laboral y empleados asignados a empresas de servicios temporales, centrados en
dos éareas: la seguridad y salud laboral, y la seguridad y salud laboral.

Desde el punto de vista legal y juridico, el propdsito del marco normativo y
administrativo no es permitir que los empleadores eludan sus obligaciones contractuales hacia
los trabajadores, tal como se ha demostrado en la contratacion de hoy en dia. No obstante, el
desafio reside en las directrices dictadas por los contratos utilizados para la contratacion de
trabajadores, dado que Usualmente se pasa por alto los marcos legales.

El Codigo Sustantivo de Trabajo establece las obligaciones entre empleadores y
empleados, manteniendo un balance social y econémico, salvaguardando de esta manera a las
dos partes implicadas en un contrato de trabajo. Cada compafiia que lleve a cabo actividades en
Colombia debe estar sujeta a este cadigo.

La Ley 50 de 1990 introduce modificaciones en el C.S.T. con el objetivo de destacar los
componentes que deben figurar en el contrato laboral, como explicaciones en asuntos

relacionados con las clases de contratos, terminacion y suspension, entre otros.
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Sentencia

La Resolucion SU519-1997 proporciona seguridad salarial en incrementos e igualdad de
sueldos entre los trabajadores, favoreciendo un empleo digno, con condiciones equitativas
conforme a la legislacién colombiana.

Asi, se puede deducir que lo que verdaderamente falta es una politica definida y
establecida por LASKIN para el desarrollo de sus actividades, que esté al frente de las
modificaciones normativas actuales pero que tenga todas las directrices claras de como llevar a
cabo la contratacion, el clima que se crea en ella y como responder ante el placer de las
actividades de cada persona.

Articulo 76 "descripcion™ del Cédigo Laboral Sustantivo en Colombia.



Anélisis de Rendimiento Laboral
Fortalezas
Compromiso del personal con trayectoria (35% de la planta total) y existencia de protocolos
basicos de reclutamiento.
Desafio
Tasa de rotacion del 65% anual.
Oportunidad
Implementar un plan de mentoria y optimizar protocolos de reclutamiento.
Puntos claves
1. Personal con trayectoria es fundamental para la calidad del servicio.
2. Protocolos de reclutamiento pueden ser mejorados.

Recomendaciones

1. Plan de mentoria para transmitir conocimientos.

2. Optimizar protocolos de reclutamiento para atraer y retener talento.
Propuesta

1. Reforzar capacidades existentes
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2. Actualizar perfiles de cargo y programas de capacitacion continua para aprovechar el talento

existente.

Herramientas de Evaluacion Propuestas

1. Encuestas de clima organizacional_: Cada 6 meses, para detectar factores de riesgo
psicosocial y ajustar politicas de retencion.

2. Evaluaciones 360°_: Para promover la retroalimentacién transparente e identificar

competencias blandas clave.



3. Indicadores cuantitativos_: Tasas de ausentismo, puntualidad, cumplimiento de metas de
productividad y satisfaccion del cliente.

Objetivo

Garantizar una vision global del desempefio y ajustar estrategias para mejorar el rendimiento

laboral.
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Metodologia de Investigacion

Para el desarrollo del presente trabajo investigativo, se optara por un enfoque
metodoldgico de carécter cualitativo, dado que se busca examinar, a travées de la aplicacion de
encuestas, las practicas de reclutamiento y seleccion utilizadas en la empresa LASKIN. Este tipo
de enfoque permitird acceder a las percepciones, experiencias subjetivas y motivaciones tanto de
los aspirantes como del personal encargado del proceso de contratacion, lo que facilitara una
comprension méas profunda de los factores que inciden en dicho proceso, mas alla de lo que
ofrecen los datos estadisticos.

Mediante esta metodologia, se pretende captar dimensiones emocionales, sociales y
culturales que inciden de forma significativa en las decisiones de contratacion y que, en muchas
ocasiones son admitidas. Al profundizar en los testimonios y vivencias de los involucrados, la
investigacion cualitativa tiene también el potencial de originar nuevas hipotesis o0 modelos
interpretativos que contribuyan al entendimiento mas amplio y contextualizado del proceso de
seleccion de personal, y que sirvan como base para futuras investigaciones en el &ambito de los
recursos humanos.

Enfoque cualitativo y descriptivo

Poblacidon y muestra: La poblacion considerada en esta investigacion esta compuesta por
colaboradores recientemente incorporados a la empresa, especialmente aquellos que han
presentado dificultades en su proceso de adaptacion o en su desempefio laboral. Asimismo, se
incluira a jefes directos, supervisores, especialistas, dermatdlogos y personal del area operativa
etc. En pocas palabras, todo el personal de la empresa que hayan sido testigos o puedan informar

sobre las repercusiones generadas por procesos inadecuados de contratacion.
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Procedimiento: Se desarrollara una etapa inicial de identificacion y contacto con los
colaboradores a travées de la coordinacion con el departamento de talento humano,
posteriormente se aplicard un instrumento de recoleccion de datos cualitativos, como la
encuestas.

Para le recoleccién de datos se aplicard una encuesta a una muestra conformadas por 100
empleados, de los cuales se escogeran 60 al azar, los cuales son seran los encargados de
responder la encuesta. Esta muestra estara compuesta por personal contratado durante los 2
ultimos afios, permitiendo asi obtener informacidn actual, veridica y pertinente.

Los datos recopilados seran organizados, codificados y analizados con el propoésito de
identificar patrones, factores criticos y areas de mejora dentro del proceso de contratacion.
Encuesta
Figura 1

Instrumento de recoleccion de la informacién

Escuesta de satisfaccion




Resultados Obtenidos
Figura 2
Pregunta 1 de la encuesta realizada
1. 4Con qué frecuencia considera usted que se contrata personal que no D Copiar grafico

cumple con el perfil requerido para el cargo?

60 respuestas

@ ) Fracuentemente, o cugl afecta al

2quipo y &l rendimiento.

@ b) Ocasionalmente, aunaue s& intenta
seleccionar adecuadamente.

© ©) Rara vez, los procesos de seleccion

s0n generaimente adecuados

Nota. De las 60 personas encuestadas, El 75% de los encuestados considera que con frecuencia

se contrata personal que no cumple con el perfil requerido, lo cual impacta negativamente en el

rendimiento del equipo.
Figura 3

Pregunta 2 de la encuesta realizada

2. ;En qué medida considera usted que las contrataciones inadecuadas [Lj Copiar grafico
afectan la productividad y el ambiente aboral?

60 respuestas

® 2) De forma significativa, repercute en el
rendimiento y en el cima
organizacional.

@ b) En cierta medida, dependiendo del
puesto y del equipo.

 ¢) Poco 0 nada, Ia empresa logra
adaptarse a estas situaciones
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Nota. El 71.7% opina que estas contrataciones inadecuadas afectan significativamente la
productividad y el clima laboral. Esto evidencia la necesidad de optimizar los procesos de
seleccién para mejorar el desempefio organizacional.

Figura 4

Pregunta 3 de la encuesta realizada

3. Considera usted que [as descripciones de los puestos de trabajo reflejan |_|] Copiar grafico
con precision las responsabilidades y expectativas asociadas?

60 respusstas

@ 3) 5, son claras y coherentes con las
funciones asignadas.

@ b) En algunos casos, aunque podrian
Mejorarse.

© ¢) No, suglen servagas o no conciden
con |a realidad.

Nota. De las 60 personas encuestadas, los datos revelan que el 43.3% de los encuestados
considera que las descripciones de puestos de trabajo son claras y coherentes, aunque un 56.6%
opina que son mejorables 0 poco precisas.

Figura 5

Pregunta 4 de la encuesta realizada

4. ;Cree usted que un entorno laboral negativo puede influir de manera IQ Copiar grafico
significativa en la productividad de la empresa?

60 respuestas

® )i, un mal ambiente afecta
directamente el rendimiento.

@ b) En algunos casos puede infuir,
dependiendo el area.

© ¢) No necesariamente, depende de
otros factores mas importantes.
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Nota. EI 71.7% coincide en que un entorno laboral negativo impacta significativamente en la

productividad, lo que subraya la importancia de mantener un clima organizacional saludable para

favorecer el desemperio.
Figura 6

Pregunta 5 de la encuesta realizada

5. {Considera que la ausencia de un perfil ocupacional claramente definido 10 Copiar réfico
para cada cargo incide negativamente en el clima organizacional y la
productividad?

60 respuestas

@ 3) S, genera confusin,
desorganizacion y disminuy fa
gficiencia

 b) En algunos casos puede afectar, pero
N0 5 determinante.

© ) No, migntras se cumplan las
funciones basicas, no influye
mayormente.

Nota. De las 60 personas encuestadas, el 68.3% de los encuestados considera que la falta de un

perfil ocupacional bien definido impacta negativamente en la eficiencia y el clima

organizacional.
Figura7

Pregunta 6 de la encuesta realizada

6. ;Considera que la organizacion actla con equidad y transparencia ante O copiargrifico
errores o situaciones conflictivas?

60 respuestas

® ) Si, se gestionan de forma justa y
abierta,

@ b)Aveces, depende deldrea o las
personas involucradas

@ ) No, suelen existir favorttismos o falta
de claridad.




Nota. En cuanto a la gestidn de conflictos, solo un 33.3% percibe equidad y transparencia,
mientras que un 45% sefiala la existencia de favoritismos o falta de claridad, lo que evidencia
areas criticas de mejora en la gestién interna.

Figura 8

Pregunta 7 de la encuesta realizada

1. Percibe usted que existe un clima da confianza y colaboracion entre los ID Copiar grafico
miembros del equipo?

80 respuestas

@ 5) 51, la colaboracion y confianza son
avidentas en el dia a dia,

@ b)En parte, aunque hay areas donde
podria majorar,

© ¢)No, hay desconfianza y falta de
trabajo en equipo.

Nota. El 43.3% de los encuestados percibe un ambiente de confianza y colaboracion dentro del
equipo, aunque un 56.7% identifica areas de mejora o presencia de desconfianza
Figura 9

Pregunta 8 de la encuesta realizada

8. ;Qué tipos de incentivas y mecanismos de compensacion conoce usted? |D Copiar gréfico

60 respuestas

@ &) Economicos (bonificaciones,
aumentos salariales, efc.).

@ b) No econdmicos {reconocimientos,
horarios flexibles, &fc.).

© ¢) Conozco ambos tipos, econdmicos y
N0 conomicos.
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Nota. Respecto a los incentivos, la mayoria (43.3%) conoce tanto mecanismos econdémicos como
no econdmicos, lo cual indica una conciencia amplia sobre las distintas formas de compensacion
disponibles en la organizacion.

Figura 10

Pregunta 9 de la encuesta realizada

9. ;Percibe usted que existen oportunidades reales de desarrollo y I_D Copiar grafico
crecimiento profesional dentro de la empresa?

60 respuestas

® 2)Si, la empresa promueve activamente
¢l crecimiento profesional.

@ b) De forma limitada, pero existen
algunas oportunidades

) No, no se perciben opciones claras
de desarroll.

Nota. De las 60 personas encuestadas, el 40% de los encuestados indica que no percibe
oportunidades claras de desarrollo profesional en la empresa, aungque un 36.7% reconoce
esfuerzos activos en este ambito.

Figura 11

Pregunta 10 de la encuesta realizada

10. ;En qué drea de |a empresa considera usted que se lleva a cabo la gestion  |L Copiar grifico
del talento humano?

b0 respuestas

@ 3)En el departamento de Recursos
Humanos,

@ ) Es una responsabiidad compartida
enire fodas las dreas.

1 ¢) No estoy sequro/a donde se gestiona
gspecificaments.
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Nota. En cuanto a la gestion del talento humano, més de la mitad (51.7%) la identifica como
responsabilidad del departamento de Recursos Humanos, mientras que un 30% desconoce con
claridad donde se lleva a cabo, lo cual sugiere oportunidades para fortalecer la comunicacion
interna sobre este proceso.

Figura 12

Pregunta 11 de la encuesta realizada

11. (Estaria usted dispuesto(a) a permitir la evaluacion de su productividad |0 Copiar grifico
laboral?

60 respuestas

® &) 5i, siempre que se realice de manera
objetiva y con retroalimentacion.

@ b) Depende de como y por quién se
realice dicha evaluacion.
¢) No, considero que puede generar
presion o desconfianza

Nota. De las 60 personas encuestas, el 55% de los participantes esta dispuesto a ser evaluado en
su productividad, siempre que el proceso sea objetivo y con retroalimentacion, en cambio el 45%
restante dice que depende la persona o no pertinente la evaluacion de desempefio.

Figura 13

Pregunta 12 de la encuesta realizada

12. ;Considera usted que la gestion del talento humano es un componente ID Copiar grafico
fundamental dentro de la organizacion?

60 respuestas

@ 2) 51, es esencial para el desamollo y
exito de la empresa,

@ b) En cierta medida, aunque no siempre
5@ percibe su impacto directo.
£) No, considero que hay ofras dress
s priortarias.
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Nota. En cuanto a los encuestados, un 55% de los encuestados dicen que la gestion del talento
humano es fundamental para el desarrollo y éxito organizacional, destacando su relevancia
estratégica dentro de la empresa.

Andlisis de la Encuesta

Los resultados de la encuesta evidencian percepciones clave sobre la gestion del talento
humano en la organizacion. Una mayoria significativa advierte que la contratacion de personal
sin el perfil adecuado es recurrente y tiene consecuencias directas sobre el desempefio y el clima
laboral. Ademas, se identifica una falta de claridad en la definicién de roles, lo cual genera
desorganizacion y reduce la eficiencia operativa.

Por otra parte, el entorno laboral es percibido como un factor determinante para la
productividad, y se reconoce la necesidad de fortalecer la transparencia y equidad en la
resolucién de conflictos. Si bien se valoran positivamente los mecanismos de colaboracion y
confianza en el equipo, se sefialan oportunidades de mejora.

En relacion con el desarrollo profesional, persiste una percepcion de escasas
oportunidades de crecimiento, y existe cierta confusion respecto a la gestion del talento humano
dentro de la estructura organizacional.

Finalmente, una parte considerable de los colaboradores esta abierta a evaluaciones
objetivas de productividad, y se reafirma la importancia estratégica de la gestion del talento
humano como eje fundamental para el éxito empresarial.

En pocas palabras, la rotacion del personal es causada por la mala contratacion o
seleccion del personal por parte del area de talento humano; es por eso, que esta rotacién o mala
contratacién afecta negativamente a la productividad o efectividad de la empresa LASKIN,

ademas, esta rotacion es la causante del deterioro del clima organizacional y el desgaste del
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equipo de trabajo, ya que los errores de seleccion de personal, generan sobrecarga para el equipo
de trabajo; en conclusion, cada uno de los factores o resultados de la encuesta afectan
directamente la productividad, reduce la calidad del servicio o producto, ademas, puede
comprometer la reputacion e imagen de la empresa.
Empresa LASKIN
Microempresa colombiana, con sede en Cali cuenta con 100 empleados, es un centro de belleza 'y
dermatologia que ofrece una amplia gama de tratamientos y productos para el cuidado de la piel,
incluyendo procedimientos faciales, corporales y dermatolégicos. cuentan con equipos y
tecnologia de ultima generacion para ofrecer soluciones personalizadas, se especializan en el
cuidado de la piel, ufias y cabello, con un enfoque en la salud y la belleza.

Elaboracion del Plan de Bienestar (Plan de calidad de vida laboral)

El diagnostico e identificacion de las necesidades de cada uno de los colaboradores de las
organizaciones, permite marcar tendencias y eleccion de actividades, con base a este diagndstico
el area de talento humano de LASKIN realiza un presupuesto para lograr un punto de equilibrio
entre bienestar y utilidad tanto como para el capital humano como para los duefios.

Posteriormente, el area del Talento Humano define las actividades a realizar, teniendo
en cuenta, de un lado, el presupuesto disponible y, de otro, aquellas actividades que pueden ser
realizadas con el apoyo del recurso interno, Cajas de Compensacion u otras entidades del sector.

El Plan de incentivos laborales es elaborado anualmente, y esta conformado por:

. Acciones y programas a realizar
. Recursos a utilizar (incluyendo las alianzas estratégicas)
. Cronogramas

. Presupuesto
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. Actividades o eventos deportivos, recreativos y vacacionales.
. Actividades o0 eventos artisticos y culturales.

. Actividades de promocion y prevencion de la salud.

. Entrenamiento y capacitacion.

Tabla 1 — Programa de Compensacion e incentivos para la empresa LASKIN

Acciones Responsable | Recursos | Tiempo Indicadores de control
Seleccionar el Supervisor de | 12 dias 1 afio Cantidad de candidatos
empleado del mes, ya | aérea anuales. postulados del mes, eleccion
ese darle 1 dia libre de del mismo
descanso
Bono de alimentacion. | Area contable | 145.000 1 afio N\A.

mil pesos
por cada
uno.

Dia libre de Area de 100 dias. | 1 afio N\A.

cumpleafios talento
humano

Bonos por desempefio | Area de 10.000.00 |1 afio Meta de cumplimiento al 98
talento 0, %, ejecucion de tareas a
humano, repartidos través de APP, rotacion
gerente a los inferior al 3% por area.
general. lideres de

cada
grupo.

Medicina propagada | Area de Cargos 1 afio Revision anual de la
talento directivos rotacion de estos
humano y profesionales meta:2%.

especialist
as como
Dermatdlo
gos.

Flexibilidad en los Area de Cargos 1 afio Revision trimestral del

horarios talento especifico cumplimiento de funciones
humano, s que y tareas a través de App.
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Gerente puedan

General. aplicar.
Cursos de formacion | Area de Toda 1 afio Evaluaciones trimestrales de
profesional talento Promocion la ejecucion de la

humano, interna de formacion.

Desarrollo e | ascenso.

innovacion.

Son 100 empleados de la empresa LASKIN en la ciudad de Cali, las ventajas que se

buscan obtener con este plan de incentivos en la organizacion LASKIN es que los trabajadores

tanto nuevos como antiguos se sientan motivados y contribuyan a un buen clima laboral

sintiendose a gusto, comprometidos con la empresa y adquieran los compromisos que se

requieren para una buena productividad, todo esto teniendo en cuenta la normatividad legal

vigente en el proceso de planear, hacer, verificar y actuar en cada una de las actividades.




Figuras
Figura 14

Aplicacion de Encuesta Area recursos humanos

Figura 15

Aplicacion de encuesta personal de tienda
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Conclusiones

Se puede concluir con este proyecto de grado, la importancia que tiene el &rea de talento
humano en las empresas, ya que es un factor indispensable a la hora de elegir el personal
requerido para la entidad, en este trabajo evidenciamos que la empresa LASKI, no contaba con
un modelo claro y unificado para llevar a cabo una adecuada seleccién de personal, segln los
resultados de la encuesta realizada, respecto al proceso de seleccidn y contratacion en la
empresa, la mayoria de los empleados manifest6 haber trabajado con personas que no estaban
capacitadas para el cargo, se percibe que con frecuencia se contrata a personas que no cumplen
con el perfil requerido, generando un impacto negativo en el rendimiento.

Se identifica la necesidad de fortalecer y disefiar un modelo de seleccion mas eficaz, para
le empresa LASKIN, que contemple practicas optimas y elementos clave para llevar a cabo los
procesos de seleccidn, induccion y evaluacion del personal, con el fin de evitar contrataciones
inadecuadas que comprometan la productividad, la armonia del equipo y la calidad del trabajo en
la organizacion.

El proposito de este estudio es aportar a las practicas y factores clave detectados, con el
objetivo de garantizar la contratacion de individuos competentes con competencias, saberes y
actitudes requeridos para alcanzar las metas de la empresa, Por eso, seguir fortaleciendo este tipo

de estrategias sera siempre un paso en la direccion correcta.
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Recomendaciones

Después de realizar el analisis del proyecto realizado llegamos a la conclusion de que
efectivamente si se evidencia una problematica en el tema abordado, es necesario seguir unos
alineamientos y técnicas que permitan mejorar el reclutamiento del personal teniendo en cuenta
tanto el ambito clinico como administrativo, y la importancia de la atencion al paciente, el
profesionalismo y la ética médica en LASKIN.

Se deben definir claramente los perfiles de las vacantes, especificar con precision las
competencias técnicas que debe tener cada persona, clarificar las responsabilidades, habilidades
y competencias necesarias, un perfil bien definido atrae a los candidatos adecuados, es decir;
conocimientos en estética, manejo de equipos dermatoldgicos, software médico, con que
habilidades blandas cuenta, el trato que tiene con los pacientes, la empatia y la discrecion, tener
en cuenta los requisitos formativos es muy importante conocer que certificaciones tiene en
dermatologia y asi evitamos contratar personal sin el perfil que solicita la vacante.

Otra técnica que se puede utilizar es aplicar entrevistas competentes, evaluar comportamientos
reales frente a los pacientes, como esta persona puede manejar los errores y las criticas y trabajo
bajo presion, incluir pruebas técnicas practicas, realizarles una simulacion de procedimientos
basicos como por ejemplo limpiezas faciales, aplicacion de laser, manejo de dermatoscopio, para
los cargos administrativos realizar pruebas de manejo de agendas médicas, software como SAP,
CRM médico o Excel para el inventario de los insumos.

Con la ayuda del personal de recursos humanos (RR. HH) preparar entrevistas
estructuradas, disefiar preguntas especificas para evaluar las competencias y experiencia,

verificar las evidencias por ejemplo contactar a los empleadores anteriores para verificar
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informacidon sobre el desempefio y la conducta del candidato en el tiempo que estuvo en la

anterior empresa, las referencias son cruciales a la hora de hacer un buen reclutamiento.

Plan de Seleccién de Personal

Protocolo general para el ingreso de empleados

1.

Identificacion de la necesidad de personal: el &rea que requiere personal informa a
talento humano sobre la vacante. Se especifica si el perfil es comercial,
administrativo, logistico o técnico.

Andlisis y descripcion del cargo: definir funciones, conocimientos en dermatologia
o0 salud estética, experiencia en ventas o atencion al cliente, habilidades
interpersonales y formacion académica minima.

Aprobacion de la vacante: validacion de la necesidad con direccion general y
talento humano y establecer condiciones salariales, tipo de contrato, horarios y
beneficios.

Publicacion de la vacante: en canales sugeridos como: redes sociales de la empresa,
LinkedIn, portales especializados en salud y dermocosmetica.

Recepcidn y filtro de hojas de vida: validacion de requisitos minimos (técnico o
profesional en areas afines, experiencia en ventas, etc.) y llevar un registro de los
candidatos preseleccionados.

Aplicacion de pruebas:

Pruebas psicotécnicas: orientacion al cliente, persuasion, empatia e inteligencia
emocional.

Pruebas técnicas: conocimientos basicos en dermocosmetica, principios activos

comunes, protocolos de venta ética en salud.
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10.

11.

12.
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Entrevistas:

Primera entrevista: (talento humano) evaluacion de perfil comportamental,
valores, presentacion personal y comunicacion.

Segunda entrevista: (jefe de area) evaluacion técnica del conocimiento en
productos dermatoldgicos y experiencia previa.

Verificacion de referencias: confirmar experiencia en empresas del sector y
preguntar sobre cumplimientos de metas, comportamiento ético y atencion al cliente.
Seleccion final y oferta laboral: reunion del comité de seleccion para elegir al
candidato mas adecuado.

Firma de contrato y legalizacion: recoleccion de documentacion: cedula, RUT,
certificados, EPS, ARL, etc.

Firma del contrato laboral y acuerdo de confidencialidad sobre formulas y productos.
Induccion y formacién inicial:

Induccion general: cultura organizacional de LASKIN, politicas de servicio y
normativas legales.

Formacion técnica: catalogos de productos, ingredientes activos, usos,
contraindicaciones y protocolos de venta informada. Ademas de acompafiamiento
durante las primeras semanas por un colaborador mentor.

Evaluacion del periodo de prueba: supervision por parte del jefe inmediato.
Seguimiento a cumplimiento de metas, manejo de productos y relacidn con clientes.

Retroalimentacion y decision sobre continuidad.
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Apendices
Figura 16

Instrumento para la recoleccién de la informacion.
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Figura 17

Respuestas de las preguntas de la encuesta.
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