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RESUMEN

El capital humano es esencial para el éxito de cualquier empresa, por ello debe trabajar
para retener y captar personas competentes, capaces de cumplir los objetivos trazados,
por este motivo, el presente trabajo tiene por objeto: caracterizar los diferentes métodos
de reclutamiento y seleccion en las empresas de la Ciudad de Santiago de Cali para el
afio 2021, ademas determinar cédmo dichas empresas han reaccionado frente a la
pandemia del Covid-19, el cual ha obligado a emplear la virtualidad como herramienta de
interconexion entre los interesados.

Con base en una investigacion de tipo descriptivo, segun Hernandez et al. (2014), un
enfoque de investigacion cualitativo, con disefio de tipo transeccional y aplicacién de un
cuestionario electronico, empleando Google Forms, se obtuvieron resultados que
evidencian los métodos de reclutamiento y seleccion utilizados en el area de recursos
humanos, la manera en que reaccionaron frente a la pandemia del Covid-19 y el empleo
de la virtualidad como herramienta de interconexion para trazar nuevas estrategias de
vinculacion del personal, situacion que permitio concluir que cuando se realiza
reclutamiento interno de empleados se promociona mediante correo electronico y cuando
emplean el reclutamiento externo utilizan la publicacion de anuncios por medios
electronicos, bolsas de trabajo, medios electronicos o las redes sociales como el
WhatsApp, Facebook y LinkedIn y las paginas especializadas para recolectar candidatos
como CompuTrabajo y Elempleo, mientras que la seleccion de personal la dejan a cargo
de un psicologo o el director general de la empresa, quienes emplean técnicas como la
entrevista, pruebas de conocimiento o habilidades, examen médico, verificacion de
referencias y pruebas psicotécnicas.

Palabras claves: Reclutamiento, Seleccion de personal, Covid-19, Pruebas técnicas,
psicotécnicas y psicologicas.
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INTRODUCCION

El mundo empresarial estad en constante crecimiento y transformacién, creando nuevos
retos no solo de produccion y comercializacion, sino también la manera en que se
gestiona el capital humano.

El capital humano es esencial e indispensable para la organizacion debido a que son la
materia prima para alcanzar los objetivos operacionales, tacticos y estratégicos de
cualquier organizacion. Por ello se hace vital contar con el personal idoneo para el éxito
organizacional. Por lo tanto, es necesario que la organizacién reclute y seleccione
candidatos aptos para el puesto, cooperando para incrementar la productividad y generar
mejores resultados. Sin duda a través del tiempo los métodos de reclutamiento y
seleccion han ido cambiando y adaptandose a las contingencias y nuevas tecnologias.

Por esta razon, el principal interés del presente trabajo en este tema, es aportar por medio
de una indagacion cuales son los métodos de reclutamiento y seleccion que utilizan las
empresas de la ciudad de Santiago de Cali en el area de recursos humanos para el afo
2021, ademas determinar como dichas empresas han reaccionado frente a la pandemia
del Covid-19, el cual ha obligado a emplear la virtualidad como herramienta de
interconexion entre los interesados, |0 que genera trazar nuevas estrategias de
vinculacion del personal.

Las tecnologias de informacion y comunicacion han impactado el mundo laboral,
trayendo numerosas y valiosas contribuciones, sistematizando procesos complejos para
elaborar evaluaciones rigurosas a distancia y en todo momento, desde una entrevista a
un test o simulacion virtual, con el fin de reconocer cual candidato sera mas competente
para la vacante solicitada. Aunque los métodos de reclutamiento y seleccion de personal
son muy diversos y variados, existen tendencias a usar ciertos metodos y procedimientos.

En el marco de este trabajo de grado se realizé un cuestionario con el propdsito de

identificar y dar a conocer lo que estan realizando las empresas de la ciudad de Santiago
de Cali para reclutar y seleccionar personal en el afio 2021.
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1. EL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El mundo siempre esta en constantes cambios (Darwin, 1921), segun Moreno (2014) los
cuales originan grandes transformaciones, produciendo que el entorno plantee nuevas
maneras de lograr objetivos y mejores formas de realizar las cosas. Cuando se habla de
cambio es indiscutible no pensar en la revolucion tecnolégica, la cual haimpregnado todo
lo que se conoce desde el diario vivir hasta el trabajo. La tecnologia ha invadido todo a
una velocidad que habria sido inimaginable una década atras (Deloitte, 2020).

Los avances tecnoldgicos crecen a un ritmo vertiginoso alcanzando soluciones eficientes
para las organizaciones que deben buscar constantemente la adaptacion al entorno.
Mujica (2000), considera que “el avance tecnolégico de la informatica, la computacion, y
las telecomunicaciones, incorporaron en las organizaciones un enfoque diferente al
habitual para acceder al conocimiento, mayor flexibilidad, interactividad, economia,
rapidez, independencia, comunicacion y desarrollo” (p. 62).

Para Gimeno (2010) las nuevas tecnologias transforman los procesos en operaciones
relativamente mas faciles, contribuyendo a los diversos departamentos de la
organizacion, los cuales utilizan la infinidad de herramientas tecnologicas para retener la
informacion, el conocimiento, el capital humano entre diferentes aspectos que favorecen
a la empresa. Como es el caso del area de recursos humanos, donde el uso de la
tecnologia ha permitido una mayor gestién, captacion, cooperacion y alineacion del
capital humano enlazado con la mision de la empresa (Mondy, 2010).

El capital humano es esencial para el éxito de cualquier empresa. Por ende, el
reclutamiento y la seleccion del personal son indispensables. De acuerdo con Chiavenato
(2000) “Las personas planean, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y
operen. Sin personas no existe organizacion, de modo que toda organizacion esta
compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su
continuidad” (p. 61.).

Por ello cada organizacion debe trabajar para retener y captar personas competentes
capaces de cumplir los objetivos de la organizacion. Taylor (1961) sostiene que: “El
reclutamiento y la seleccion del hombre no representa tener que encontrar algun individuo
extraordinario, sino simplemente separar de entre hombres muy corrientes, los pocos que
resultan especialmente apropiados para este tipo de trabajo” (p. 56).

Tomando en cuenta que, desde la antigiiedad, siempre han existido procesos de
reclutamiento y seleccion del personal, estos se han ido modificando con el tiempo, con
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el fin de encontrar personas aptas, cuyas caracteristicas se ajusten al perfil del puesto,
logrando resultados a corto y largo plazo dentro de la organizacién (Rodriguez, 2017).

El proceso de reclutamiento es definido por Werther (2000), al proceso de identificar e
interesar a candidatos capacitados para llenar vacantes de la organizacion. El proceso
de reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando se reciben
las solicitudes de empleo.

El reclutamiento es la etapa en las cual la organizacion realiza actividades encaminadas
a influir en:

1. Aumentar el nimero de personas que aplican a puestos vacantes en la empresa.

2. El tipo de personas que aplica a las vacantes.

3. La probabilidad de que los candidatos acepten la posicion que se les ofrece
(Raymond, s.f.).

Este proceso permite adquirir un conjunto de solicitantes de trabajo, del cual se
seleccionara después a los nuevos empleados.

Asi mismo proceso de seleccidn como enfatiza Ansorena (1996) es:

Aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e
identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales de un conjunto de
sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia de otros, y les hace
mas idoneos, mas aptos 0 Mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos para el
desempeiio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional. (p.19)

De esta forma, segun Franco y Oquendo (2020) el proceso de reclutamiento y seleccion
se convierte en una de las herramienta mas valiosa, importante y necesaria, para la
organizacion. Sin embargo, tomar la decision de qué candidato sera mas competente
para el puesto, requiere de varias evaluaciones donde se deben analizar variables
cualitativas y cuantitativas que aclaren la decision. No obstante, estos procesos por los
cuales pasan los aspirantes, se ve rodeado de una gran cantidad de informacion,
subjetividad, confusiones y en ocasiones demoras debido a que el proceso de
reclutamiento y seleccién, conlleva tiempo puesto a que se trata de conocer o en su
defecto reconocer, si el aspirante cuenta con las cualidades y capacidades necesarias
para ocupar un puesto en especifico, es de resaltar que estas tareas de reclutar y
seleccionar el personal se convierte en una tarea compleja, debido al estado actual del
mercado laboral en Colombia, segun el boletin informativo del Dane del 2021, para el
mes de Abril, la tasa de desempleo del total nacional fue 15,1%, lo cual indica un desafio
latente para el area de gestion humana, puesto a que hay una amplia gama de candidatos
concursando por una vacante de este modo, se necesitard una mayor gestion de
informacion y datos de las pruebas realizadas.

Las tendencias del capital humano indican que las areas de recursos humanos cada vez
son mas proactivas y desarrollan una cultura digital que promueve la seleccion
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respondiendo al aprendizaje activo y multicultural, con el fin de romper la brecha que
existe entre las necesidades de la fuerza laboral y las exigencias del entorno (Deloitte,
2018).

Actualmente, las empresas han tenido que replantear sus diversos procesos a causa de
los efectos de la pandemia mundial del Covid-19, el cual ha traido demasiados cambios
a nivel universal, transformando los habitos de consumo, higiene, formas de trabajar y
las relaciones interpersonales de todos los seres humanos. Trayendo consigo notables
impactos en el mundo laboral y empresarial, donde la tecnologia de la informacion y
comunicacion pasan a ser uno de los ejes principales de ingreso, esparcimiento y
comunicacion.

Cinco meses después de que iniciara la pandemia en Latinoamérica, el 60% de las
organizaciones incrementaron el uso de tecnologias digitales para continuar sus
operaciones, no sélo asegurando la salud de sus colaboradores, sino también la de los
nuevos aspirantes (Portafolio, 2020). Debido a que el virus ha obligado a tener una menor
interaccion con los humanos y en algunos casos, pasar por etapas de confinamiento en
diferentes paises. Por ende, mutando las diferentes y nuevas formas de hacer el trabajo,
desde lo mas simple como comunicarse, a algo tan complejo como la reclusion y
seleccidon de nuevas personas para la empresa.

La pandemia ha modernizado el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, de
acuerdo con lo expuesto por Hanze (2020), quienes argumentan que el confinamiento ha
impactado los procesos internos de las organizaciones, al tener que adaptarlos a la
necesidad del momento, llevando a ajustar y sustituir algunas practicas, las cuales
gracias a la globalizacion se han convertido en un proceso mas factible, logrando romper
barreras y adicionalmente tener mayor acceso a diversos candidatos potenciales que
cumplan el perfil solicitado, gracias a la versatilidad de las tecnologias de la informacion
y comunicacion, hay una busqueda mas flexible que permite varias opciones, sin que
esencialmente el puesto de trabajo requiera la presencia de la persona que se esta
postulando, los procedimientos pasan de ser presenciales a ser virtuales o digitales, en
especial el reclutamiento de personal, donde han tomado importancia las video-
entrevistas mediante plataformas de comunicacion online, que empezaron a establecerse
como procedimiento regular.

Para Soto et al. (2020) explican que la pandemia ha obligado a adoptar maneras
novedosas de trabajo, estableciendo una relacién entre la ciencia, la tecnologia y el
sistema productivo nacional, donde las empresas van reconociendo que no siempre se
necesita de manera constante todo su personal, acarreando diferentes beneficios para la
organizacion que trabaja de forma remota y abiertas a las posibilidades, lo que requiere
de nuevas tecnologias y nuevas formas de producir bienes y servicios desde lo local.

Todo esto evoca novedosas y mejores formas de reclutar y seleccionar personal. Por tal
razon la tecnologia se hace indispensable en los métodos de reclusion y seleccién del
personal, debido a que influyen y contribuyen al mejoramiento de la organizacion. No
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obstante, las empresas deben llevar a cabo algunos ajustes que les permitan sacar el
maximo partido a estas nuevas opciones, siendo estudiados los nuevos métodos de
seleccion y reclusion desde la virtualidad se podra tener mayor acceso a la persona
idénea para el cargo desde diferentes perspectivas. De esta manera se "Deberan
perfeccionar los procesos remotos y seguir buscando formas de afadir un toque humano
a los sistemas" (EI Economista Spain [EEES], 2020). Y asi encontrar métodos de
seleccion 6ptimos para el éxito organizacional.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

De acuerdo a los antecedentes anteriormente presentados se genera la siguiente
pregunta de analisis.

¢, Cuales son los métodos utilizados para el reclutamiento y la seleccién del recurso
humano en las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021 teniendo en
cuenta los cambios que se generaron por la pandemia del Covid-19?

16



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Caracterizar los diferentes métodos de reclutamiento y seleccion en las empresas de la
Ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021.

1.3.2 Objetivos Especificos

1.3.2.1 Identificar cuales son los métodos de reclutamiento utilizados por las empresas
de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021.

1.3.2.2 Reconocer cuéles son los métodos de seleccion utilizados por las empresas de
la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021.

1.3.2.3 Determinar qué nuevas técnicas realizan las empresas de la ciudad de Santiago
de Cali para el afio 2021 frente a la situacion generada por la pandemia del Covid-19.

17



1.4. JUSTIFICACION

Conforme los trabajos y las habilidades cambian, encontrar, reclutar y seleccionar a la
gente correcta es mas importante que nunca. (Deloitte, 2017). Segun el informe anual de
Tendencias Globales en Capital Humano desde el 2017, la adquisicién de talento se ha
convertido en el tercer reto mas importante al que las organizaciones se enfrentan, con
81% de los participantes clasificAndose como importante o muy importante. (Deloitte,
2017).

La adquisicion de talento remarca como las organizaciones lideres usan las redes
sociales, analiticos y herramientas cognitivas para encontrar gente en nuevas formas,
atrayéndola a través de una marca global y determinando quién se adecuara mejor al
trabajo, equipo y organizacion. Un nuevo grupo de tecnologias cognitivas esta
transformando radicalmente el reclutamiento y seleccion, que se sitla en las etapas
iniciales de una revolucion y construccion del éxito de muchas empresas. (Deloitte, 2017).

El presente trabajo de grado se realiza con el proposito de reconocer los procesos de
reclutamiento y seleccién que realizan las empresas de la ciudad de Santiago de Cali
para el afio 2021, permitiendo entender cuéles técnicas utilizan y como han reaccionado
estas frente a la pandemia del Covid-19, el cual ha obligado a emplear la virtualidad como
herramienta de interconexion entre los interesados, lo que genera trazar nuevas
estrategias de vinculacion del personal.

Desde el aspecto teorico resulta valioso el conocimiento de los procesos reclutamiento y
seleccion del personal para las empresas, porque permite analizar el sustento de los
procedimientos y los investigadores que tienen influencia en la escogencia del personal,
los métodos y técnicas.

El andlisis realizado es importante, debido a que pretende conocer las respuestas de las
empresas, de que métodos son utilizados por ellas para el reclutamiento y la seleccion
del personal ademas reconocer como reaccionaron frente a la presencia de la pandemia
y la manera en que se abordaron la necesidad de incorporar talento humano adecuado a
los cargos requeridos, con el fin de que estos puedan aportar al horizonte de éxito que
tiene trazada la empresa.

Desde el aspecto préactico, los procesos de reclutamiento y selecciéon de personal se
disefian y fundamentan de la mejor manera, contribuye al conocimiento sobre la mejor
forma de reclutar el personal para ocupar las vacantes de manera rapida y eficiente, la
diversificacién de su fuerza de trabajo, innovacion e implementacién de ideas nuevas
cuando se trata de personal mas especializado; procesos que requieren de la reunién de
una serie de pruebas que permiten evaluar a los candidatos para determinar si cumplen
con los requerimientos para ocupar las vacantes de la empresa, desde los objetivos,
habilidades y conocimientos, como las metas que se trazan, los perfiles psicolégicos
requeridos, que sus valores sean compatibles con los de la empresa, por ejemplo:
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liderazgo, comunicacién, capacidad de trabajo en equipo. Debe tenerse en cuenta,
ademds, que los puestos de trabajo tienen caracteristicas que requieren de trabajadores
potenciales que se adecuen a sus necesidades, lo que sefala la importancia en conocer
los métodos utilizados por las empresas de la cuidad de Santiago de Cali para el afio
2021.

Actualmente el desarrollo del trabajo puede beneficiar a los administradores de empresas
con la actualizaciéon de los pardmetros de reclutamiento y seleccion del personal, que se
adecue a las necesidades virtuales que se requieren en el momento, para determinar el
potencial de los nuevos postulantes, en concordancia con los valores y objetivos de la
empresa. Se trata de reconocer que herramienta usan las empresas para esto nuevos
tiempos que traen nuevas exigencias, respecto a la optimizacion de escogencia del
personal y la toma de decisiones, las cuales resulten mas acertadas para determinar el
desarrollo de un proceso que satisfaga los requerimientos de aprovisionamiento de
personal, mediante el conocimiento de diferentes técnicas que permitan establecer los
procesos implementados por las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para el afio
2021.
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1.5 METODOLOGIA

Para el desarrollo de la siguiente investigacion es esencial implantar estrategias
metodoldgicas, con el fin de cumplir los objetivos anteriormente propuestos. En esta
investigacion se efectlian los pasos de manera ordenada para el desarrollo de la misma,
a continuacion, se describen:

1.5.1 Tipo de Investigacion

De acuerdo con el alcance del estudio, la investigacion es de tipo descriptivo, conforme
al concepto de Hernandez et al. (2014) donde plantea que este tipo de investigacion
“Busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que
se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion.” (p.7); Como sucede en la
presente indagacion, la cual pretende caracterizar los métodos mas utilizados en la
reclusion y seleccion del personal en las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para
el afio 2021.

1.5.2 Enfoque de la Investigacion

Para el desarrollo investigativo se aplica el enfoque cualitativo, el cual segun Strauss y
Corbin (1990) es: “cualquier tipo de investigacion que produce resultados no encontrados
por medio de procedimientos estadisticos u otros medios de cualificacion”. (p. 17).
Adicional a esto se maneja informacion que se obtiene de cuestionarios abiertos y
semiestructurados, utilizando “la recoleccion y analisis de los datos para afinar las
preguntas de investigacion o revelar nuevos interrogantes en el proceso de
interpretacion” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 7). Con el fin de evidenciar cuales son los
métodos mas utilizados en el reclutamiento y seleccion, de igual manera identificar qué
nuevas técnicas realizan las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021
frente a la situacion generada por la pandemia del Covid-19.

1.5.3 Disefio de la Investigacién

El disefio de la investigacion es de tipo transeccional, por recopilar los datos de las
empresas en un Unico momento temporal, como sostiene Hernandez et al. (2014)
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico... Su propdsito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”. (p. 154).

Para mayor claridad se describe brevemente el proceso que se realiza en lainvestigacion:

Revision bibliogréafica: En esta fase se realiza una investigacion documental acerca del
problema que se esta investigando, para someterlo a revision. Como primera medida se
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aborda la gestién humana, para comprender desde la teoria de los recursos humanos el
reclutamiento y la seleccion de personal.

Disefio del cuestionario: Se ejecuta la construccidén del instrumento de recoleccion de
datos, el cual permite identificar y definir cuales son los métodos mas utilizados por las
empresas de Santiago de Cali para el afio 2021.

Recoleccién de datos: Se realiza por medio del correo electrénico, el cual contiene
informacién del porqué se efectla el cuestionario, un consentimiento si desea participar
y el enlace en Google Forms para ejecutarla.

Andlisis de datos: Una vez diligenciado el cuestionario por parte del area de recursos
humanos de las empresas de la ciudad de Santiago de Cali, se procede a reunir toda la
informacion suministrada por las mismas, utilizando como apoyo la herramienta de
Google Docs, la cual provee un procesamiento de la informacion por medio de gréficos y
tablas para las preguntas cerradas. En cambio, para las preguntas abiertas se recopilan
respuestas similares, diferentes con el fin de identificar y describir qué métodos se
utilizan.

1.5.4 Presentacion de Datos

La informacion obtenida se presenta de manera escrita y narrativa, con datos ordenados
en tablas que permiten una mejor comprension de los métodos que utilizan las empresas
de la ciudad de Santiago de Cali en cuanto a el reclutamiento y seleccién del personal,
adicionalmente los nuevos meétodos de se utilizaron en la pandemia y post pandemia del
Covid-19. Los datos se representan mediante graficos circulares o de barras de acuerdo
a conveniencia y en caso de ser necesario para una mejor comprension o que permitan
un mejor analisis de la informacién aportada.

1.5.5 Fuentes de Investigacion

Se exponen dos categorias de fuentes, las cuales son:

Fuentes primarias

Se recoge informacion directa, a través del cuestionario previamente disefiado, el cual se
presentd a las empresas de Santiago de Cali, con el objeto de recolectar informacion por
medio de un trabajo de campo, en el que se usa el instrumento que arrojé los métodos
utilizados para reclutar y seleccionar el personal.
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Fuentes secundarias

Se usa informacién consignada en libros, articulos cientificos de revistas, trabajos de
grado y paginas de internet con reconocimiento internacional, como base de la teoria
empleada para alcanzar los objetivos trazados en referencia a los métodos de
reclutamiento y seleccion del personal para las empresas.

1.5.6 Instrumentos de la Investigacion

El instrumento de investigacion que se utiliza para recolectar la informacion, serd un
cuestionario electrénico, empleando Google Forms, el cual es un software de
administracién de informacion para recolectarla de manera gratuita que ofrece la web de
Google (Ver anexo 1).

La estructura del cuestionario consta de cinco secciones las cuales son:

Introduccion: El propésito principal del preambulo es brindar informacion a las empresas
de la ciudad de Santiago de Cali acerca de la investigacion que se realiza, la cual
respetara y utilizara los datos suministrados para fines académicos, adicionalmente que
toda la informacion suministrada sera confidencial de acuerdo con Ley 1266 de 2008 (Ley
de Habeas Data).

Caracterizacion de la empresa: En este apartado se ejecuta la clasificacion del tipo de
empresa, su sector economico y el nombre con el cual se identifica, asi con esta
informacion reconocer que empresas participaron en la encuesta. Sin embargo, dicho
nombre no sera divulgado, por acuerdo de confidencialidad.

Proceso de reclutamiento: En esta seccion se llevan a cabo preguntas tanto abiertas
como cerradas, con el fin de indagar qué métodos utiliza la empresa cuando va a realizar
un proceso de reclutamiento.

Proceso de seleccion: En esta seccion se llevan a cabo preguntas tanto abiertas como
cerradas, con el fin de indagar qué métodos utiliza la empresa cuando va a realizar un
proceso de seleccidn y que criterios tiene en cuenta.

Proceso de la pandemia del Covid-19: En esta seccion se llevan a cabo preguntas
tanto abiertas como cerradas, con el fin de indagar qué métodos utiliza la empresa frente
a la situacion generada por la pandemia del Covid-19.

La difusion de la encuesta se hara a través del correo electrénico (Gmail, Hotmail,

Outlook) WhatsApp y redes sociales a las diferentes empresas de la ciudad de Santiago
de Cali con el fin de que participen.
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1.5.7 Fases de lainvestigacién

Con base a lo expuesto se plantea que el trabajo se desarrollara en tres fases, las
cuales son:

1. Revision tedrica:

En este apartado realiz6 una busqueda bibliografica sobre los métodos de
reclutamiento y seleccién, dentro de los autores se destacan Gimeno (2010), en
temas relacionado con capital humano, entre otros autores como Chiavenato

(2000), Mondy (2010), Rodriguez (2017) y Franco y Oquendo (2020).

En temas relacionados con la pandemia se tuvieron en cuenta autores como
Hanze (2020), Soto et al. (2020), y especificamente en procesos remotos se tuvo

en cuenta a El Economista Spain [EEES] (2020).

Los temas del marco tedrico también fueron revisados de manera teoérica,
destacando autores como Armijos (2019), Galvis (2020) en gestidén de recursos, a
Chiavenato (2017), Lopez-Fé y Figueroa (2008) en lo que respecta al tema de

reclutamiento a Armijos et al. (2019), Dessler y Varela (2011).

En reclutamiento interno se reviso teoria de Chiavenato (2017), Dessler (2009), y

en reclutamiento externo, ademas de los anteriores a Alles (2011).

En cuanto al tema de las entrevistas mediadas por tecnologia, la base tedrica se

tomo de Sardi y Troilo (2020), Llanos (2005).

Referente al tema de seleccion de personal se tomé como base a Chiavenato
(2017), Armijos et al (2019), Cancinos (2015), Ramos (2020), entre otros autores.

El tema de las pruebas psicotécnicas se tomo con base en la teoria de Castillo

(2006).

2. Disefo y aplicacion del cuestionario alas empresas de laciudad de Santiago

de Cali:

En el disefio del cuestionario se emplearon cuatro preguntas en caracterizacion
de la empresa, en el proceso de reclutamiento se emplearon 21 preguntas, entre

ellas tres relacionadas con la pandemia por Covid-19.

Para el proceso de seleccién se formularon 21 preguntas, tres preguntas fueron

referentes a la pandemia por COVID-19.
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El disefio del cuestionario se realiz6 usando la informacion consultada en diversas
fuentes de investigacion, de autores como Chiavenato (2017), en lo
correspondiente a reclutamiento interno, Alles (2020) en reclutamiento externo, de
Chiavenato (2017), Armijos et al (2019), y Ramos (2020) en el tema de seleccidn
de personal y en el tema de la pandemia por COVID-19 se tuvieron en cuenta
autores como Hanze (2020) y Soto et al. (2020).

Posteriormente el cuestionario fue enviado a un gerente de gestién humana de
una prestigiosa empresa para la aprobacion y total entendimiento del cuestionario,
asi de esta manera remitir el cuestionario por correo electrénico a las empresas,
también por WhatsApp e igualmente a la Facultad de Ciencias de la Administracion
de la Universidad del Valle, con el fin de que difunda el cuestionario a las empresas
gue tienen almacenadas en su base de datos.

Para mayor entendimiento de la aplicacién de cuestionario se realiza una tabla
donde se presenta los criterios de inclusion, numero de cuestionarios enviados y
contestados por las empresas de la cuidad de Santiago de Cali en el periodo de
marzo a mayo del 2021.

Tabla 1. Numero de cuestionarios enviados vs numero de cuestionarios
contestados en la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021

Criterio de inclusién de las empresas , . . . Numero de cuestionaros contestados
- Numero de cuestionarios enviados
participantes de marzo a mayo del 2021

Respuesta Respuesta Respuesta

Fuente: Realizacion propia.
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3. Andlisis de lainformacién obtenida del cuestionario:

El andlisis de la informacion se realiza mediante graficos redondos, por contribuir
a una mayor comprension de la informacion suministrada, construidos en una hoja
de célculo de Excel 2016 o tomados de la plataforma de Google Forms y las
conclusiones se exponen de manera narrativa en el programa Word 2016.

El analisis se aborda, en orden de cumplimiento con los objetivos planteados para
la presente investigacion y se sustenta la discusion de resultados obtenidos,
mediante el sustento tedrico realizado, con el objeto de que los resultados
consigan su peso investigativo.

25



2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1.1 La gestién humana

La gestion del talento humano es definida por Garcia, Murillo y Gonzélez (2018) como
“un conjunto de procesos estratégicos, ya que involucra procesos que reafirman que el
ser humano es el factor que da ventaja competitiva a la organizacion” (p. 13) siendo una
ventaja competitiva la generacion de valor que marca diferencia en beneficio de la
empresa, en relacion con otras empresas que compiten en el sector. Para estos autores,
la gestion humana son una serie de procesos y actividades estratégicas que orientan,
apoyan y brindan soporte a la Direccion de la Organizacidn que se compone por una serie
de politicas, planes, programas y actividades, que persiguen como finalidad la forma de
obtener, formar, desarrollar y motivar al personal que requieren para potencializar a la
empresa.

La gestidon de recursos humanos contintia siendo de gran importancia para las empresas,
por ocuparse del personal, segun Armijos et al. (2019), por tratarse no solo capital
humano, sino como el talento en que puede ser potenciado en beneficio de la empresa
para ganar competitividad, satisfacer las exigencias del cliente, ademas de destacarse
de su competencia para alcanzar mayor eficiencia y calidad en sus productos y servicios,
por ese motivo requiere de personal idoneo y para ello necesita escogerlo mediante
procesos de reclutamiento y seleccion adecuados, con rigidez en caso de inconvenientes
con trabajadores, como tener que trabajar circunstancialmente desde casa por una
calamidad como la pandemia (Galvis, 2020).

Para Mondy (2010) la administracion de recursos humanos abarca cinco funciones: el
proceso de empleo incluyendo andlisis de cargos, la planeacion de RRHH, el
reclutamiento y seleccion; el desarrollo del personal incluyendo capacitacion;
compensaciones y prestaciones, seguridad y salud, finalmente las relaciones con los
empleados y con su entorno.

Estos procesos de la gestidon humana, de acuerdo con Garcia, Murillo y Gonzalez (2018)
estan compuestos por:

La planificacién del talento humano, el analisis y disefio de puestos de trabajo,
la cobertura de las necesidades del talento humano de la organizacion, el
reclutamiento y la seleccion, la iniciacion de los nuevos empleados en la
organizacion, la socializacion, la capacitacién para empleados nuevos en un
puesto, la mejora del desempefio en el trabajo, la obtencion de cooperacion

26



creativa y el desarrollo de buenas relaciones de trabajo, el aumento del
potencial y desarrollo del individuo, la evaluacion de la actuacion de los
empleados, la retribucion de los empleados a través de incentivos y beneficios,
la gestion de la salud e higiene en el trabajo, el monitoreo a través de sistemas.
(pp- 13-14).

Pero, de acuerdo con los objetivos del trabajo, solo se hara énfasis en el reclutamiento y
seleccion del personal, toda vez que para Armijos et al. (2019) son dos fases de un mismo
proceso gque se centra en la obtencidén de recursos humanos para la empresa.

2.1.1.2 El reclutamiento

El proceso de reclutamiento de personal es definido por Chiavenato (2017) como “un
conjunto de técnicas y procedimientos que se plantean para atraer a los candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar cargos dentro de la organizacion”
(p.-127), esencialmente es un sistema lleno de datos sustanciales para la empresa donde
esta puede hacer publico sus necesidades de capital humano y ofrecerlas al mercado
con la posibilidad de emplear. El reclutamiento es la fase previa al proceso de seleccion,
el cual se centra en la captacion de candidatos potenciales para la fase del proceso
selectivo y se encarga de agrupar el conjunto de actividades con las que intentan atraer
a los candidatos para la ocupacion de los empleos vacantes con que la empresa
convocante (Lopez-Fé y Figueroa, 2008).

El reclutamiento para Armijos et al. (2019) se trata de una actividad de divulgacion, de
una especie de llamado de atencién, de aumento en el ingreso de personal; motivo por
el cual, se considera una actividad positiva relacionada con una invitacion a ingresar;
Mientras que para Dessler y Varela (2011), el reclutamiento implica la creacion de
anuncios que promocionen las vacantes de empleo que la empresa debe cubrir, ademas
de ser coherente con los planes u objetivos que tiene trazados la organizacion.
Dependiendo del puesto que se pretende suplir y de la disponibilidad de los recursos
humanos, algunos métodos pueden resultar mejores que otros.

De acuerdo con Dessler y Varela (2011), el reclutamiento y seleccion del personal
consiste en los siguientes pasos:

1. Planear y pronosticar la fuerza laboral para determinar los puestos que
deberéan cubrirse.

2. Integrar una bolsa de trabajo para tales puestos, reclutando candidatos
internos o externos.

3. Indicar a los aspirantes que llenen los formularios de solicitud de empleo y
gue participen en una entrevista inicial de seleccion.

4. Usar diversas herramientas de seleccion como examenes, verificacion de
antecedentes y estudios médicos para identificar a los candidatos viables.
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5. Enviar a uno o varios candidatos viables para el puesto con el supervisor
responsable del trabajo.

6. Hacer al candidato o los candidatos una o méas entrevistas de seleccion con
el supervisor y otras autoridades relevantes, con la finalidad de determinar a
qué aspirante se le hara un ofrecimiento real. (p.91).

Para Galvis (2020) el reclutamiento continda siendo uno de los factores de importancia
para la empresa, aunque en estos tiempos ha evolucionado en concordancia con la
tecnologia en la ejecucién de dichas actividades a cargo del area de recursos humanos,
anteriormente involucraban procesos y busquedas exhaustivas de personal, ahora se ha
convertido en una tarea mas sencilla, mediante aplicaciones como LinkedIn y Facebook,
a través de las cuales se ofrecen los puestos de trabajo y se realiza el reclutamiento de
candidatos interesadas, empleando filtros con base en los requisitos del cargo que se
demanden.

Hanze (2020) reconoce que la pandemia ha impactado con su incertidumbre en los
procesos internos de las empresas, debiendo ajustarse a la realidad actual por exposicion
al riesgo de salud, lo que implica que dichos procedimientos hayan evolucionado de ser
presenciales a convertirse en virtuales o digitales, en especial el reclutamiento de
personal, tomando importancia las video entrevistas por medio de plataformas de
comunicacion online, que ahora hacen parte del procedimiento regular de incorporacion
de personal.

Sardi y Troilo (2020) se centran en las entrevistas mediadas por Tecnologia -EMT- con
plataformas como Zoom, Webex, Meet, Skype, para seleccionar el personal para la
empresa, sin distingo del tipo, por conseguir mayor disponibilidad de recursos
economicos, mostrando ciertas ventajas en estos primeros encuentros entre selector-
candidato, ademas de agilizar los procesos y optimizar tiempo, costo y recursos; aunque
si hay perfiles que requieren de la evaluacion de habilidades fisicas que requieren de su
presencia o interaccidon con personal de recursos humanos y que no puede ser
solucionado por medio de dispositivos tecnoldgicos, como sucede con perfiles operativos,
comerciales o los que estan asociados a grupos con bajo dominio de las TIC’s, perfiles
profesionalizados, de mandos medios, superiores, gerenciales y ejecutivos.

2.1.1.3 Reclutamiento interno

Chiavenato (2017) destaca al reclutamiento interno, cuando la empresa procede a llenar
las vacantes mediante la reubicacion de sus empleados que puede suceder de manera
vertical con la obtencion de ascensos o de movimiento horizontal por medio de traslados
0 con movimiento diagonal por transferencia con ascenso, en cuyo proceso puede
implicar: Transferencia de personal, ascensos de personal, transferencias con ascensos
de personal, programas de desarrollo de personal y planes de "profesionalizacién"
(carreras) de personal (Chiavenato, 2017).
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Para Dessler (2009) los empleados actuales son las fuentes de reclutamiento interno de
la empresa, quienes se convierten en la mejor opcion para el cubrimiento de las plazas
vacantes, promoviendo ademas el crecimiento profesional de los colaboradores.

En el reclutamiento interno se tiene en cuenta informacion sobre: (a) resultados obtenidos
en las pruebas de seleccion; (b) resultados de las evaluaciones de desempefio del
candidato; (c) resultados de los programas de entrenamiento y de perfeccionamiento; (d)
analisis y descripcion del cargo actual y futuro; (e) planes de carrera del personal; (f)
condiciones de ascenso del candidato y de su reemplazo.

Chiavenato (2017) identifica ciertas ventajas del reclutamiento interno como proceso o
movimiento de recursos humanos, entre las que destaca: economia para la empresa, por
evitar gastos en anuncios y costos de reclutamiento de nuevo personal; mayor rapidez
gue el reclutamiento externo, evita periodos de preaviso, el proceso de admisién; mayor
validez, seguridad y confiabilidad por conocerse al candidato para el puesto; fuente de
motivacion para el empleado por la posibilidad de progreso en la empresa;
aprovechamiento del entrenamiento de personal; y genera un sano espiritu de
competencia entre los trabajadores de la empresa.

Cubrir las vacantes con candidatos internos tiene la ventaja de que se conoce al
postulante, de que se encuentre comprometido como colaborador que vele por los
intereses de la empresa en el nuevo puesto que se le asigne, los motivan positivamente
en el clima organizacional, la promocion de ascensos; como también favorece el
requerimiento de menos tiempo, mayor capital invertido en induccion y capacitacion del
personal.

Chiavenato (2017) también sefiala algunas desventajas del reclutamiento interno: el
potencial de desarrollo que se exige para ascender, la motivacion necesaria para llegar,
corriendo el riesgo de frustrar las metas o ambiciones de sus trabajadores, generando
apatia, desinterés y hasta el retiro de la entidad a consecuencia de oportunidades de
progreso ofrecidas a destiempo; por generacion de conflictos de interés debido al
ofrecimiento de oportunidades de crecimiento generan actitudes negativas entre
trabajadores que terminan por frenar el desempefio y las aspiraciones de los
subordinados; puede limitar las politicas y directrices de la empresa, perdiendo la
creatividad e innovacion en la empresa.

Entre las desventajas del reclutamiento interno se puede sefialar la frustracion o el
descontento ante la negativa de la eleccion para la ocupacion del cargo, lo que requiere
de explicaciones para los candidatos que no son elegidos para el nuevo puesto, como la
toma de medidas para ser tomados en cuenta en un futuro.

2.1.1.4 Reclutamiento Externo

Chiavenato (2017) define el reclutamiento externo como la operatividad con candidatos
reales o potenciales, disponibles o empleados en otras entidades, destacando que no
pertenecen a la empresa que debe llenar sus vacantes, quienes son atraidos mediante
técnicas de reclutamiento, las cuales utilizan: documentos o archivos de candidatos
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espontdneos que se presentaron en convocatorias anteriores y que no resultaron
seleccionados; candidatos presentados o recomendados por trabajadores de la empresa,;
carteles 0 anuncios colocados en la porteria de la empresa; contactos con sindicatos o
asociaciones gremiales, universidades, entidades estatales que aportan en la basqueda
de candidatos; contactos con otras empresas que estan en el mercado; anuncios en
diarios, revistas, anuncios via web, agencias de reclutamiento.

Asi mismo, Alles (2011) habla de dos metodologias para atraer candidatos, las cuales
varian de acuerdo con la tipologia que se utilice. Dichas metodologias son las fuentes de
reclutamiento interno y externo, estas se utilizan acorde de los resultados que se quieran
obtener. En las fuentes de reclutamiento externo establece las siguientes:

Base de Datos: Es la agrupacion total de datos que puede acceder la empresa para
gerenciar informacion de diferentes maneras ya sea guardar, actualizar, introducir,
recopilar documentos de cada candidato que participaron en procesos anteriores y no
fueron seleccionados, pero que se pueden volver a examinar en una nueva oportunidad.,
lo que genera un ahorro de recursos por el reclutamiento.

Anuncios en perioddicos, revistas, afiches colocados en universidades, anuncios
por radios y propagandas televisadas: Generan gasto en el presupuesto del
reclutamiento, pero son de gran utilidad por adaptarse al medio segun el puesto,
enriqueciendo el proceso, ademas de brindar una gran cantidad de candidatos en
reclutamiento masivo. Segun el perfil del puesto debe utilizarse el medio adecuado de
reclutamiento, considerando que las personas pueden enterarse por medio del canal
comunicativo que contrate la empresa.

La Web, Anuncios y bases de datos de internet: Actualmente es el medio mas
conocido y popular debido a que este no produce costes extra para la empresa, esté
recursos cuenta con paginas de empleo gratuitas, convirtiéndose en un instrumento
valioso y efectivo, cuando el perfil del candidato exige conocimientos en manejo de los
sitios web y programas electronicos.

Contactos referidos de colegas, sindicatos, ex empleados, colaboradores, entre
otros: Este medio ofrece una mejor calidad en los candidatos que van hacer parte de la
empresa, pero se deben evitar malos entendidos.

Convenios con universidades, colegios, organizaciones: Es la herramienta que
proporciona candidatos con estudios universitarios y altos niveles de cualificacién, lo que
resulta productivo para la empresa, por proveer candidatos con un conocimiento previo
educativo y de su circulo social o cultural.

Ferias de estudiantes, conferencias en universidades: Estas actividades resultan
comunes para el reclutamiento masivo, aunque se debe tener presente el cuidado de la
imagen que proyectan de la empresa, por ganar interés en los candidatos.

Chiavenato (2017) destaca las ventajas del reclutamiento externo por la implementacion
de nuevas ideas y experiencias; la renovacion y enriquecimiento del recurso humano al
renovar conocimiento con nuevos talentos; el aprovechamiento del recurso humano
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capacitado por otras organizaciones; la reduccion de gastos de capacitacion y desarrollo,
como la obtencién de resultados a corto plazo. Entre las desventajas, reconoce que es
un proceso mas demorado y mas costoso que el reclutamiento interno, por requerir de
tiempo desde la seleccién e implementacion de las técnicas que mejor se adecuen, desde
el reclutamiento, la atraccion y presentacién de candidatos, aceptacion y seleccion inicial,
examenes medicos, documentacion, preparativos de ingreso, entre otros aspectos.
También exige inversiones en anuncios, honorarios de agencias encargadas del proceso;
es menos seguro por el desconocimiento de los candidatos, y la posibilidad de frustracion
del personal por la percepcién de barreras imprevistas en el desarrollo profesional.

2.1.1.5 Reclutamiento mixto

Es una combinacion de los métodos anteriores, porque se debe utilizar reclutamiento
interno, para encontrar un reemplazo que cubra el cargo que deja el individuo ascendido
ala posicion vacante, el cual deja una vacante que se debe llenar mediante reclutamiento
externo.

Muchas empresas prefieren una solucion que enfoca fuentes internas y externas de
recursos humanos, el cual puede adoptarse de tres maneras, de acuerdo con Chiavenato
(2017):

e Reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno. En el que la empresa
se interesa mas por la entrada de recursos humanos que en su transformacion; al
requerir personal calificado que recluta del ambiente externo. Al no encontrar
candidatos externos adecuados para el cargo vacante, asciende a personal de la
empresa, sin considerar criterios sobre calificaciones que podrian resultar
necesarias.

e Reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo. La empresa prioriza
a sus empleados en el reclutamiento para sus vacantes que, de no encontrar
candidatos del nivel adecuado para el cargo, acude al reclutamiento externo.

e Reclutamiento externo y reclutamiento interno “simultaneos”. La empresa se
preocupa por llenar la vacante, por entrada de personal por método externo o por
transformacion de sus recursos humanos, tratando de no descapitalizarse en
personal, mientras crea condiciones de sana competencia profesional entre su
personal.

Se puede resumir que el reclutamiento es un sistema de informacion con la que la
organizacion divulga y ofrece las oportunidades de empleo, mediante un conjunto de
técnicas y procedimientos que se orientan hacia la atraccion de candidatos suficientes
gue pueden estar calificados y con capacidad de ocupar cargos vacantes para la
empresa.

2.1.2 Seleccion de personal

Segun Chiavenato (2017) define la seleccién de personal como la eleccién de la persona
adecuada para el puesto vacante, en otras palabras, para escoger al candidato mas
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adecuado entre los postulantes para que ocupe el cargo existente. Se trata de un proceso
qgue debe brindar una idea concreta del aprendizaje, como de su ejecucion en el futuro,
para solucionar el problema de adecuacion de la persona en el trabajo y su efectividad
en el puesto de trabajo.

La seleccion para Armijos et al (2019) corresponde a “una actividad de comparacién o
confrontacién, de eleccion, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacién y
por consiguiente, restrictiva” (p. 166); y en estos tiempos de restricciones, segun Hanze
(2020) la seleccion de personal permite al solicitante o empresa que tiene el cargo
vacante, conseguir al candidato o profesional mas apto o idéneo para ocupar la vacante,
de un grupo de personas, que satisfaga las necesidades de la empresa.

La seleccion de personal para Cancinos (2015) es un proceso que comienza con el
reclutamiento, eleccion y filtrado que permita tomar la decisién sobre el candidato, de una
serie de postulantes que presentan las mayores probabilidades de adaptarse a las
necesidades del cargo, idoneas para que sean eficientes en su desempefo. Es un
proceso que compara los requisitos que exige el cumplimiento del cargo y las
caracteristicas que presentan los candidatos para llenarlo (Chiavenato, 2017) y en estos
tiempos de confinamiento, de acuerdo con Ramos (2020), se debe realizar la seleccion
de personal, mediante el envio del curriculo de manera digital, documento que debe
cumplir con el perfil exigido por la empresa, y en dicho proceso se debe confirmar la
veracidad de los datos consignados y ademas, mediante videoconferencia, se debe
realizar la entrevista y hacer llegar los examenes respectivos para la posibilidad de una
eleccion y futura contratacion.

Este proceso se encarga de comparar los requisitos del cargo con el perfil de los elegidos,
tener en cuenta conflictividad, capacidad de integracion, insatisfaccion, desmotivacion en
el momento de competir por el puesto, en sus capacidades para aprender alguna tarea.

Chiavenato (2017) toma la seleccién como un proceso de decision de aceptar o rechazar
los candidatos y sefala la responsabilidad en el organismo solicitante, con
responsabilidad del jefe y funcidn del staff que presta el servicio, proceso que implica tres
modelos de comportamiento:

e Modelo de colocacion: Solo existe un candidato para la vacante que debe ser
cubierta, por lo que debe ser admitido y sin opcién de rechazo.

e Modelo de seleccion: Cuando existen varios candidatos para cubrir el puesto de
trabajo, quienes tienen la alternativa de ser rechazados y s6lo uno sera aceptado.

e Modelo de clasificacion: Se trata de un enfoque en el que se tienen varios
candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada candidato, a quienes
se compara con los requisitos exigidos para la ocupacion del cargo y se determina
si es aceptado o rechazado. En caso de ser rechazado en un cargo, se compara
con las exigencias de los otros que deben llenarse, hasta que se agoten las
vacantes, toda vez que solo un candidato puede ocupar finalmente una vacante.
El candidato se ubica en el cargo que mejor se adecue a sus caracteristicas.
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Se tienen dos requisitos en el programa de clasificacion:

1. Técnicas de seleccién que proporcionan informacién sobre las vacantes, con sus
especificaciones para permitir la comparacion de los candidatos en relacién con
los cargos.

2. Existencia de modelos de seleccion que consigan las decisiones mas acertadas
sobre candidatos o estandares que arrojen los resultados que consigan mayor
eficiencia.

Chiavenato (2017) también toma la seleccion de personal como un sistema de
comparacién y de toma de decision desde un criterio de validez que sustente las
caracteristicas de las vacantes y establece como bases para la obtencion de informacion
sobre el cargo y suplirlo de cinco maneras.

a) Descripcion y analisis del cargo: Describe el contenido del cargo (aspectos
intrinsecos) y los requisitos que debe cumplir el aspirante a la vacante (extrinsecos).

b) Aplicacion de latécnica de los incidentes criticos: Se lleva un registro por parte de
los jefes para hacer un control riguroso de los hechos, desempefio y comportamientos de
guienes ocupan el puesto de trabajo.

c) Requerimiento de personal: Se verifican los datos que el jefe inmediato obtiene en
el requerimiento, donde especifica caracteristicas y requisitos del aspirante a la vacante,
con base en caracteristicas deseables como: afabilidad en el trato con las personas,
facilidad para relacionarse, voluntad de agradar al cliente, facilidad de expresion y
facilidad para trabajar en equipo; y en caracteristicas no deseables como: irritabilidad,
introversion, impaciencia, bajo control emocional, dificultad de expresion y dificultad para
relacionarse.

d) Analisis del cargo en el mercado: En caso de que se trate de un nuevo cargo, puede
verificarse en empresas similares los cargo que puedan asimilarse o compararse,
contenidos, requisitos y caracteristicas de sus ocupantes.

e) Hipotesis de trabajo: Si no puede aplicarse ninguna alternativa se reunen hipoétesis
de trabajo o se realizan predicciones del contenido de la vacante y las exigencias al
ocupante.

De acuerdo con Cancinos (2015) en el proceso de seleccion se requieren de técnicas y
pasos que permitan alcanzar el resultado final que acaba con la contratacion del
candidato; técnicas que expone por su funcionalidad y validez de manera universal y
establecen unos pasos basicos que describen, aclarando que las empresas personalizan
Sus procesos, pero destaca los siguientes:

2.1.2.1 Pruebas psicotécnicas

Se les denomina como test y existen diversos tipos sobre personalidad, inteligencia, y
las que evaltdan aptitudes como el razonamiento verbal y numérico, resistencia,
concentracion, conocimientos, entre otros aspectos.
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Estas pruebas psicométricas en el proceso de seleccién corresponden a un conjunto
estandarizado de test (escritas, manipulacion, verbales o numéricas) que permiten medir
diferentes rasgos, las aptitudes, actitudes, caracteristicas y capacidades personales. Las
pruebas pueden clasificarse en, pruebas de inteligencia y psicolégicas segun Castillo
(2006):

e Pruebas de inteligencia: Este tipo de test mide la capacidad de razonamiento
l6gico ante diferentes modalidades de pensamiento légico y su capacidad
intelectual. Se consideran predictivas del desempefio eficaz en el puesto de
trabajo.

e Pruebas psicolégicas o de personalidad: Se seleccionan para medir los rasgos
caracteristicos del comportamiento del candidato, su temperamento,
motivaciones, preferencias vocacionales, habitos y actitudes y los que a la
empresa le interesa conocer, cOmo si tiene capacidad de adaptarse al ambiente
laboral, a las politicas, objetivos y cultura de la organizacion. Estas pruebas se
disefian con base en el perfil del puesto y en la requisicion del personal de los
postulantes.

2.1.2.2 Pruebas profesionales de habilidades

Este tipo de pruebas son ejercicios practicos que se encuentran relacionadas con la
vacante del puesto de trabajo, con el propésito de medir las capacidades profesionales
del aspirante al cargo, mediante la simulacion de actividades concretas que la persona
debe ejecutar en caso de resultar contratada.

2.1.2.3 Pruebas situacionales

Se encargan de evaluar la conducta de un niumero considerable de aspirantes al cargo
(entre 6 y 15), donde todos se someteran a la misma prueba relacionadas con el perfil
del puesto vacante y que afrontardn con sus propias experiencias, las cuales se
evaluaran y se escogera al que reaccione de la mejor manera ante dicha situacion. Las
mas comunes son: La interaccion grupal, el método in basquet y el role playing.

e Interaccion grupal: Consiste en que los aspirantes se reiinen en mesa redonda,
para que, en un ambiente propicio dialoguen, debatan y discutan sobre el tema o
los planteamientos relacionados con el puesto de trabajo, mientras un examinador
0 examinadores estudian y evalUan los candidatos.

e Meétodo in Basket: Se trata de un ejercicio individual en el que se entregan tareas
gue debe realizar, simulando el puesto de trabajo a ocupar en caso de ser
aceptado, pidiéndole que ordene y seleccione las acciones que deben evaluarse
por los examinadores.
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e Role playing: Se usa en selecciones multiples en las que se tienen varios puestos
vacantes, donde asigna un rol relacionado con el puesto de trabajo vacante a cada
postulante para que lo desempefie, exponga y defienda ante los demas
candidatos, mientras se observa la aptitud de cada aspirante.

2.1.2.4 Verificacion de referencias laborales y personales

La verificacién de referencias se realiza en el proceso de seleccion, con el objeto de
garantizar que la futura contratacion tenga un resultado positivo y se efectla por llamada
telefénica a las Ultimas tres empresas en las que ha laborado el candidato, solicitando
datos relacionados con su comportamiento dentro de la empresa, verificacion del salario,
del crecimiento profesional y el motivo de salida de dicha empresa. Por este medio
también se verifican las referencias personales expedidas por certificacion, o las que el
candidato ha relacionado en su hoja de vida, verificando datos familiares,
socioeconodmicos, Y la actitud del escogido.

2.1.3 La Entrevista

De acuerdo con Llanos (2005), la entrevista es un sistema de comunicacion con una
forma estructurada de comunicacion interpersonal que se establece entre dos personas
(entrevistador y entrevistado), mediante un cuestionario planeado y direccionado hacia
un objetivo determinado de obtener la informacidn necesaria referente al estilo de vida,
para la toma de decisiones por parte de la empresa.

La entrevista se basa en varios elementos como la fuente, transmisor, canal, instrumento
para descifrar y destino, por lo que, tanto del entrevistador, como del entrevistado,
dependen de la direccidn que tome la comunicacion. Es importante tener en cuenta que
el lenguaje debe ser acorde con el nivel escolar y cultural del postulado, para evitar la
angustia y retraimiento que pueda causar el uso de un lenguaje de alto nivel con alguien
gue no lo entiende y conducirlo a una actitud defensiva. El lenguaje relajado puede
despertar sentimientos equivocados de desvalorizacion por parte del entrevistado hacia
el entrevistador y la pérdida de respeto; por lo que se recomienda el uso de un lenguaje
sencillo, claro y directo en cuanto a las preguntas que plantee el entrevistador.

El entrevistador busca respuestas sobre aspectos como la comunicacion no verbal,
actitudes, tono de voz, titubeos, recurrencia hacia algun tema, movimientos corporales,
gesticulacion tono e intencion de la voz, cambios de rubor, omisiones, olvidos, silencios;
razon por la cual, se la entrevista se asume como una técnica que permite descubrir los
conflictos, sintomas y dificultades que aquejan al candidato.
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Tabla 2. Clasificacion de las preguntas en la entrevista.

responsabilidad de Ila
conversacion.

TIPO DE PREGUNTA IMPORTANCIA EJEMPLO

Abierta Otorga facilidad y |¢.Podria hablarme sobre su
responsabilidad al lexperiencia en la empresa
candidato. X?

Facilitadora Alienta el fluypo de la|,Me imagino que usted se
conversacion del candidato. [sintié como si...?

Aclaratoria Alienta la claridad vy |¢Podria hablarme un poco
profundizacion. mas al respecto?

Confrontadora Desafia las inconsistencias [Usted dijo anteriormente
y las contradicciones. que...

Directa Logrado el rapport, el[,Qué le dijo a su padre en
candidato asume la lel momento que critico la

decision que usted tomé?

Fuente: Llanos (2005)

2.1.4 El Informe de Seleccion

Luego del proceso de seleccion, segun Llanos (2005), se recopila toda la informacién
obtenida en un informe de seleccion que consta como minimo de los siguientes aspectos

encontrados en el candidato en la tabla 2.
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Tabla 3. Datos del informe de Seleccién.

Datos personales

Nombre, direccién, teléfonos, entre otros.

Formacién académica, complementaria

Titulo universitario, diversificado, diplomas
obtenidos en talleres y capacitaciones.

Idiomas /informéatica

Manejo de Office, internet y programas
especificos, como también manejo de otros
idiomas.

Experiencia Profesional

Se enfoca en las tres Gltimas empresas o en
aquellas que se consideren significativas.

Cargos Ocupados y Funciones
Sector al que pertenece en la empresa

ISe busca obtener informacioén relevante de
la experiencia obtenida.

Puestos Dependientes

Se busca evaluar el liderazgo obtenido en
puestos anteriores.

Datos Econdmico-financieros

Pretension salarial, gastos mensuales,
dependientes econémicos.

Exitos, fracasos y las causas de los
Mmismos.

Principales logros y principales dificultades,
tanto laborales como personales.

Informacion de entrevistas

Recopilacion de informacion de entrevistas
realizadas por jefe inmediato y entrevista de
seleccion.

Disponibilidad, expectativas salariales y
de desarrollo profesional

Lo que el candidato espera de la empresa,
cuando desea ganar, si desea obtener un
ascenso.

Confirmacion y verificacion de referencias
personales y profesionales.

Personales, consultas con vecinos, amigos 'y
conocidos Profesionales, consultas con
jefes inmediatos de los ultimos tres puestos
anteriores.

Fuente: Llanos (2005).
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En resumen, se puede determinar que el reclutamiento y la seleccién hacen parte de un
mismo proceso que suministra recursos humanos para las empresas. La seleccion es el
proceso que se ocupa de la evaluacion de los requisitos exigidos a los candidatos, en
comparacién con las caracteristicas presentadas por los candidatos.

Con la seleccion se decide y elige al candidato para ocupar el puesto de trabajo, desde
tres aspectos: de colocacion, de seleccién y de clasificacion. Con la colocacion se
presenta informacién acerca del cargo a proveer (El analisis y el requerimiento de
personal); con la seleccion se obtiene informacion del candidato luego de la aplicacion
de las técnicas de seleccion: pruebas de conocimientos o de capacidad, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de simulacion y la entrevista.
Finalmente, dependiendo de la precisibon que se desea alcanzar, se evaltan los
resultados de la seleccion y se clasifican mediante indicadores que generalmente son
geneéricos.
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2.2 ESTADO DEL ARTE

Lépez (2017) se centra en una empresa consolidada en el area de la construccion de
obras civiles a nivel local y nacional que tiene méas de 25 afios de funcionamiento, el cual
experimenta un crecimiento, por lo que formula como objetivo el de plantear una
propuesta de mejoramiento de la administracion del recurso humano (reclutamiento,
seleccion e induccion) en la empresa objeto de estudio.

En la investigacion se emplea el método descriptivo-analitico, realiza un diagnéstico de
los procesos y técnicas que se utilizan en la empresa, analiza los problemas de
administracién del recurso humano y busca posibles soluciones al problema relacionado
con el reclutamiento para reunir los mejores perfiles para ser seleccionado, informacién
gue se analiza bajo un enfoque cualitativo, a la informacién recolectada bajo la
herramienta de la observacion.

El autor llega a la conclusion de que el reclutamiento representa la fuente de candidatos
de los que van a seleccionarse los requeridos, entre mas amplio se tenga el banco de
candidatos a elegir, mucho mas efectiva sera la eleccion por cuanto la diversidad
representa el conocimiento de las caracteristicas requeridas por la empresa para generar
valor por medio de la nueva contratacion por encontrarse alineados con las politicas
empresariales.

David Wug (2018) desarrolla un trabajo en el que considerdé como principal objetivo el
establecer la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio
laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patologica en el hospital
nacional Hipolito Unanue, 2016.

Mediante un estudio de tipo no experimental, transversal y correlacional a una muestra
de 98 trabajadores del Departamento se recolectaron datos mediante la aplicacion de
una encuesta conformada por 25 preguntas para la variable seleccion del personal de
reclutamiento y una de 35 preguntas para la variable del desempefio laboral.

La autora llega a la conclusion de que existe relacion directa y significativa (correlacion
positiva muy fuerte) entre el reclutamiento y seleccién del personal y desempefio laboral
en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patologica del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue 2016.

Hernandez (2019) da a conocer el proceso de seleccion de personal por competencias
favorece a las organizaciones y plantea como objetivo el de disefiar una propuesta para
la seleccion de personal con base en el modelo de Gestion por Competencias para la
empresa Mundo Digital Bca.

En la investigacidn se emplea un tipo de investigacion descriptivo con enfoque cualitativo,
mediante la aplicacion de una entrevista dirigida al gerente de la empresa, que busca
identificar la forma como ha venido realizando el proceso de reclutamiento y seleccién
del personal, llegando a la conclusién de que la empresa Mundo Digital Bca presenta
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altos niveles de rotacidén de personal para el cargo de Técnico en Sistemas, al cual se
aplica el proceso de seleccion, el que afecto el logro de los objetivos y metas trazadas,
propiciando la disminucion de la productividad y generando afectaciones en el clima
laboral.

Manco (2018) formula el objetivo de establecer la relacion entre el reclutamiento y
seleccion del personal y el desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica
y Anatomia Patologica en el hospital nacional Hipdlito Unanue.

Por ser un estudio de enfoque cuantitativo en el analisis se emplea la deduccién en la
elaboracion de hipotesis. Sobre el método hipotético deductivo, tipo de estudio basico o
puro, con un disefio no experimental, transversal y correlacional, llega a la conclusién que
existe relacion directa y significativa entre el reclutamiento y seleccién del personal y
desemperio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patoldgica del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Franco y Ogquendo (2020) traza como objetivo el de disefiar estrategias de reclutamiento,
seleccion y motivacion que propicien el buen desempefio laboral en el area de produccion
y logistica de la empresa Ice Man Service S.A.S.

Desde un enfoque cualitativo, un alcance descriptivo debido a que busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, procesos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis y un método inductivo, las autoras llegaron a la
conclusiéon de que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal impactan
fundamentalmente en una empresa, por reclutar trabajadores capacitados que garantizan
un trabajo eficiente, con buen desempefio y competitividad para la empresa, que ademas
permite evaluar habilidades, intereses, aptitudes y rasgos de personalidad de los
candidatos mas aptos para ocupar el puesto de trabajo, potenciandose como valor
agregado para el departamento de gestion humana.

Hanze (2020) plantea el reclutamiento a través de redes sociales como nueva tendencia
en la seleccion de personal y su aplicacion en la empresa Tata Consultancy Services
Ecuador.

A partir de su recoleccion de datos cuantitativa y cualitativa el trabajo investigativo da
como resultado que, durante el afilo en cuestion, todos los procesos de seleccion
ejecutados incluyeron reclutamiento a través de redes sociales y que el reclutamiento a
través de redes sociales genera un valor agregado como herramienta dentro del proceso
de seleccion en la actualidad.

Se concluye que es factible desarrollar e implementar estrategias nuevas basadas en la
presente investigacion, apoyadas en la tecnologia y mediante técnicas de busqueda y
reclutamiento en redes sociales focalizadas que permitan incrementar los resultados
positivos en la busqueda de perfiles para cubrir las vacantes generadas en Tata
Consultancy Services Ecuador, principalmente en Facebook para Call Center y en
LinkedIn para perfiles técnicos especializados y de IT, ademas se afiade que la pandemia
actual que se vive a nivel global, resulta una alternativa para el fortalecimiento de
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practicas de reclutamiento a través de redes sociales, evitando el contacto directo
presencial y fomentando las conexiones virtuales con los candidatos.

Mosquera y Palacios (2020) proponen la implementacion y uso de la tecnologia en
plataformas virtuales dentro de los procesos de reclutamiento del recurso humano en el
municipio de Vigia del fuerte Antioquia.

Este proyecto se ejecuta bajo un enfoque cualitativo, a través del cual se pueda permear
la realidad de la poblacion sujeto de intervencidn, con el propdsito de implementar el uso
de tecnologia mediante plataformas virtuales, a través del cual se pueda ejecutar la
seleccion e incorporacion de personal en las entidades del municipio. Las técnicas a
utilizar corresponden a entrevistas semiestructuradas y revision de literatura mediante
documentos de carécter cientifico e informacional.

Los escritores brindan como resultado que debido a la pandemia Covid-19 se hace mas
gue necesario implementar el uso de estas herramientas, no solo en las instituciones
educativas sino en todas las entidades del municipio, especialmente aquellas en las que
se suele generar un contacto directo entre personas y se establecen relaciones sociales;
asi mismo sustenta que contar con acceso a plataformas virtuales. Sin embargo, el
municipio de Vigia del Fuerte presenta multiples barreras para implementar herramientas
tecnoldgicas tanto en los procesos administrativos y de gestion humana; como en la
comunidad en general. Estas limitaciones parten de la ubicacion geografica. Es por esta
misma razon, entre muchos otros aspectos que el municipio carece de la prestacion de
servicios basicos de calidad, entre ellos el fluido eléctrico, lo cual dificulta que las
diferentes empresas proveedoras de la internet opten por penetrar en ese mercado que
para ellas resulta altamente deficiente; principalmente por los altos costes.

Plantea algunas recomendaciones a la Alcaldia de Vigia del fuerte como aquella entidad
a la que le compete administrar los recursos municipales y propender por que el uso de
estos genere bienestar a la comunidad, a que dentro de sus gestiones primordiales
contemple pedir al gobierno departamental, nacional y/o entes competentes la
implementacion de interconexién a la red eléctrica o bien un sistema que permita proveer
energia las 24 horas diarias.

Plazas et al. (2021) idean un disefio de Estrategias con Herramientas Tecnoldgicas en el
Proceso de Seleccién de Personal Frente a la Pandemia por el Covic-19 en la Empresa
Alkomprar sede Neiva 2021.

El estudio es de tipo descriptivo, debido a que se centra en la definicién del proceso de
seleccidn de personal de la empresa Alkomprar Neiva, asi poder comprender y detectar
deficiencias que se puedan suplir por medio de herramientas tecnolégicas. Los datos
empleados en la investigacion son cuantitativos mediante la utilizacién de encuestas.

Los autores deducen que el proceso de seleccion de personal en la empresa Alkomprar
sede Neiva presenta debilidades respecto al uso de herramientas tecnolégicas, demoras
excesivas en la seleccion de candidatos para las diferentes vacantes ofertadas, falta de
estandarizacion del proceso para la recepcién de postulaciones, de igual manera los
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empleados no tienen clara la politica de tratamiento y proteccién de datos personales en
el proceso de seleccion.

Proponen disefiar un formato de hoja de vida para agilizar el proceso de seleccion el cual
se pueda diligenciar en la pagina oficial de la organizacion. Establecer el método de
difusion y recoleccién de hojas de vida, en pro de estandarizar el proceso de seleccion.
Desarrollar un estudio de necesidades que les permita enfocar las herramientas digitales
que actualmente emplean para optimizar el tiempo durante el proceso de seleccion.
Adoptar dentro de las posibilidades y necesidades organizacionales herramientas
enfocadas especialmente al proceso de seleccion como: Social Recruiting, Big data,
Entrevista online estructurada.

Los autores obtienen como resultado estrategias disefiadas desde la tecnologia en pro
de mejorar los procesos de seleccion tanto en tiempo de pandemia como en la no
presencia de este tipo de emergencias.

Mancera et al. (2021) disefian estrategias para mejorar la seleccion de personal de una
manera que motive laboralmente a los candidatos y que pueda monitorearse de manera
constante, con el fin de que la empresa pueda contar con personal que se comprometa
con sus labores, y que mejore la productividad y competitividad de la entidad.

Mediante una investigacion de tipo cualitativo, emplean como instrumento una encuesta
gue permite recolectar las necesidades y falencias existentes en el area de Talento
Humano, donde implementan como indicadores: la planificacion, los materiales, métodos,
la poblacion y la muestra.

Los autores llegan a la conclusion de que es necesario mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion, por ser considerado por los encuestados, como un proceso en
el que deben revisarse los objetivos y procedimientos, para que la seleccion de sus
candidatos, entren en dinamicas de menor rotacion del personal, por depender de esto
el logro de las metas y produccion de la empresa; y cOmo se esta realizando virtualmente,
resulta importante mantener informado al candidato mediante correo electronico, sobre
la etapa del proceso en que se encuentra.

De acuerdo con las investigaciones anteriormente revisadas se puede intuir que el
reclutamiento representa una fuente de candidatos para las empresas de los que se
seleccionan los mas aptos segun las caracteristicas de los puestos requeridos en la
empresa y existe una correlacion fuerte con el proceso de seleccién de personal, que
cuando es realizado por gestion de competencias mejora el clima laboral y contribuye al
logro de objetivos y metas por haber reclutado personal capacitado, al ser seleccionados
por habilidades, aptitudes y rasgos de personalidad se refleja en buen desempefio y
competitividad.

Algunos proponen el disefio de un formato de hoja de vida que pueda ser difundido y que
se cuelgue en la pagina oficial de la empresa, que estandarice el proceso y agilice el
proceso de seleccion; ademas debe motivar a los candidatos.
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Cuando se recluta a traves de las redes sociales pueden desarrollarse e implementar
estrategias que se apoyen en la tecnologia, en reclutamiento apoyados en las redes
sociales y el fomento de conexiones y plataformas virtuales por las que se realizan las
entrevistas, evitando contactos de contagio en estos tiempos de pandemia y que arrojan
resultados positivos en la incorporaciéon de personal.
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2.3 MARCO CONTEXTUAL

El desarrollo del proyecto de investigacion, se realiza en la ciudad de Santiago de Cali,
municipio ubicado en el Valle del Cauca, Colombia.

Cali es la tercera ciudad mas poblada del pais, hecho que la convierte en una de las
principales fuentes econdmicas, industriales y agrarias del suroccidente colombiano.
(Alcaldia de Santiago de Cali, 2017).

Segun el informe econémico anual de la Camara de Comercio de Santiago de Cali (CCC,
2021), se registré que 6.809 empresas, renovaron su registro mercantil en el periodo
enero-febrero de 2021, divididas de la siguiente forma 5.406 empresas constituidas por
personas naturales y 1.403 en el caso de sociedades. Sin embargo, ante la crisis
generada por la pandemia del Covid-19, muchos empresarios han tenido que luchar por
mantener vigentes sus empresas, adaptandose a los cambios del mercado, las nuevas
normas y exigencias de los clientes. Por ejemplo, la implementacion de protocolos
generales de bioseguridad para la prevencion del covid-19 y la creacion de nuevas
estrategias que permitan a los usuarios mayor confiabilidad y consumo de los diversos
servicios y productos (Solérzano, 2020).

El crecimiento econdmico ha sido lento. No obstante, ha venido mejorando desde junio
del 2020, Asi lo aseguro la Camara Colombiana de la Construccion (Camacol Valle,
2020). Anadiendo también que los proyectos de reactivacion economica presentados por
la Alcaldia de Santiago de Cali y el Gobierno Nacional fortaleceran y apoyaran diferentes
sectores con el proposito de estimular la economia colombiana.

Pese a que la pandemia del covid-19 continua, la economia del Valle para el afio 2021
ha mejorado significativamente, frente a el afio del 2020, donde se contrajo debido a las
medidas tomadas para evitar la propagacion y contencion adecuada del virus. Asi
garantizar el Informe Enfoque Competitivo elaborado por la Camara de Comercio de
Santiago de Cali (CCC,2021) donde se evidencia que:

El Comercio (41,9%), industria (12,3%) y alojamiento y comida (9,8%) fueron los
sectores de mayor participacion en el total de empresas nuevas en la Camara de
Comercio de Cali entre enero-febrero de 2021. Los sectores de minas (300,0%),
administraciéon publica (100,0%), salud (13,4%) y construccion (6,6%) fueron los
anicos que registraron variaciones anuales positivas en el nimero de empresas
nuevas registradas en la Camara de Comercio de Cali durante enero-febrero de
2021. Las menores reducciones en el numero de empresas nuevas se
evidenciaron en los sectores de industria (-2,0%), comercio (-4,6%) y actividades
inmobiliarias (-14,0%) (p.5).

La reactivacién econdmica ha sido gradual permitiendo la recuperacién de la economia
y del empleo. Como expresa el departamento econdmico y de competitividad de la
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Cémara de Comercio de Cali (CCC), el panorama es esperanzador debido a la
vacunaciéon masiva contra el Covid-19 y la implementacién de nuevas estrategias
eficientes por parte del gobierno, como “la ejecucion de obras civiles, el aprovechamiento
de mercados internacionales, transformacién digital y mayor cobertura, la mejor dinamica
del consumo de los hogares, la recuperacion del comercio y de la produccién industrial”
Diario ADN(2021).

De este modo, la activacién de algunas estrategias mencionadas, a dado como fruto
mayor empleo, asi constata el informe de ritmo laboral de la Camara de Comercio de Cali
(CCC, 2021) donde “la poblacion ocupada de la ciudad fue de 439 mil personas en enero-
marzo 2021, registrando un incremento de 2,2% frente a igual periodo de 2020” (p. 5).
Muchos de estos nuevos empleos estan ligados al sector de las Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones (TIC), convirtiéndose en parte fundamental del trabajo
y el aprendizaje. Hecho que trae nuevas tendencias de reclutamiento y seleccion de
personal.
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2.4 MARCO CONCEPTUAL

Gestion de Talento Humano (GTH)

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
relacionados con la conduccién de personas, incluidos los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de personal” (Abril,
2018, p. 23).

Mercado laboral

“El mercado de trabajo o mercado laboral son las ofertas de empleo que ofrecen las
organizaciones en determinado lugar o época. Se define sobre todo por las
organizaciones y sus oportunidades” (Chiavenato, 2017, p.113).

Candidato

“‘Persona que pretende algo, especialmente un cargo, premio o distincién “(Real
Academia Espafiola [RAE], 2014., definicion 1).

Vacante

“Que esta sin ocupar, Dicho de un cargo, un empleo o una dignidad: Que esta sin proveer”
(Real Academia Espafola [RAE], s.f., definicion 1,2).

Andlisis de puesto

“Este contiene la comprension de puestos que se necesitan cubrir. Y su finalidad es
determinar qué actividades aplican en el puesto y qué tipo de individuo deberia ser
contratado para éste” (Garcia, Murillo y Gonzales, 2018, p.61).

Requisicion de Personal

“‘Es una solicitud hecha al area de gestibn humana por cualquier dependencia de la
organizacion que necesita encontrar a un candidato para ocupar una vacante disponible”
(Restrepo, 2008 p.288).

Reclutamiento

Aquel proceso mediante el cual, una organizacion tratard de detectar empleados
potenciales que cumplan los requisitos adecuados para cumplir un determinado trabajo

y atraerlos en nimero suficiente para que sea posible la posterior seleccion de algunos
de ellos (Equipo Vértice, 2008, p.6).
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Fuentes de reclutamiento

“Las fuentes son los canales a través de los cuales la empresa puede abastecerse de
candidatos para cubrir un puesto de trabajo especifico, pudiendo ser estas internas o
externas” (Garcia et al., 2016, p.4).

Reclutamiento interno

“Se refiere a la busqueda de candidatos para ocupar un puesto entre los mismos
empleados de la organizacion, los cuales tendran que pasar por todas las etapas del
proceso, aun cuando ya formen parte de la organizacién” (Rodriguez, 2005, p. 27).

Reclutamiento externo

“Consiste en atraer del mercado laboral los mejores candidatos; es decir tener una
disponibilidad de individuos que no pertenecen a la organizacion y pueden ser
enganchados a ella mediante técnicas de reclutamiento” (Dessler y Varela, 2011, p.97).

Requerimientos basicos o fundamentales

“Son aquellas condiciones indispensables sin las cuales sera imposible un rendimiento
normal en el puesto, por ejemplo: una capacitacion basica para las tareas fruto de una
formacion y experiencia relacionada” (L6pez, R. 2010, p.142).

Requerimientos adicionales o complementarios

“Son las caracteristicas que, combinadas con los requisitos basicos, permitirian un
rendimiento superior: por ejemplo, formacién especifica y experiencia en puesto idéntico”
(Lépez, R. 2010, p.142).

La preseleccion

‘O primera seleccion, comprende desde la lectura de curriculum u hojas de vida, la
aplicacion de filtros en bases digitales, hasta las primeras entrevistas o aplicacion de
examenes” (Aillén et al., 2008, p.14).

Seleccidén del personal

Corresponde al proceso siguiente de realizado el reclutamiento y la preseleccién de
candidatos participantes por el cargo, que acceden a la presentacion de diversas pruebas
y destacarse en las diferentes técnicas realizadas: entrevistas, pruebas de conocimiento,
técnicas de simulacion o juego de roles que permiten su escogencia (Romero, 2016). “Es
el proceso donde se toma la decisién de contratar o no contratar a los candidatos a un
puesto. El proceso normalmente requiere determinar las caracteristicas necesarias para
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realizar con éxito el trabajo y valorar a cada candidato” (Universidad Cooperativa de
Colombia, 2015, p.2).

Seleccion de personal de manera virtual

Para Acevedo (2018) el proceso se realiza de manera virtual en su totalidad, optimiza
tiempo (por no emplear transporte) y dinero (por no invertir en impresiones) por parte de
los involucrados en el proceso, con uso de métodos virtuales en la aplicacion de pruebas
psicotécnicas y haciendo uso de herramientas ofiméticas y/o correo electrénico o las
redes sociales, mediante formatos de entrevista estandar para establecer la experiencia
profesional, educativa y personal del candidato.

Pruebas

“Es la obtencidn principal de informacion sobre los solicitantes que ayude a predecir su
eéxito como colaboradores de la organizacion. Algunos de los beneficios de las pruebas
incluyen el encontrar a la mejor persona para el trabajo, que éste le proporcione un alto
grado de satisfaccién y reducir la rotacion de personal” (Vallejo, 1996, P. 44).

Pruebas técnicas

“Son aquellas que evaluan conocimientos propios de una profesion. Se realiza cualquier
prueba practica que demuestre la capacidad técnica y profesional del candidato” (Lopez,
F, 2017, p. 64).

Test Psicotécnicos

“Son pruebas obijetivas utilizadas para evaluar las aptitudes de una persona para realizar
determinadas tareas, los rasgos de la personalidad, los intereses, las motivaciones, la
inteligencia, las reacciones ante situaciones diferentes, asi como su comportamiento
futuro en el trabajo” (Lopez, F, 2017, p. 65).

Entrevista.

De acuerdo con Folgueiras (2016) se trata de una técnica que se encarga de recoger
informacion por via oral y de manera personalizada, mediante un proceso de
investigacion por parte de una entrevistadora, dentro de un estudio sistematizado para
indagar sobre acontecimientos, experiencias, opiniones personales de la otra persona o
entrevistada. Se emplea una técnica de observacion empleando técnicas de observacion
verbal y no verbal, trata de uno de los pasos finales en un proceso de seleccion de
personal para aceptar o rechazar al candidato (Junta de Galicia, s.f.).
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Competencias

“Son conocimientos, destrezas, habilidades, actitudes, aptitudes y experiencias, etc., que
poseen las personas. Como todo recurso, esto también se puede generar, transformar,
desarrollar y agotar; en adicion, se los considera como potenciales exigidos a las
personas en un momento dado” (Fernandez, 2005, p,144).

Toma de decision

“Una decision es definida como: “un juicio o eleccidn entre dos o mas opciones, y es algo
gue surge de innumerables situaciones, ya sea para solucionar un problema, ya sea para
aplicar una medida” (Heller, 1998, p. 6).

Covid-19

“Es la enfermedad causada por el nuevo coronavirus conocido como SARS-CoV-2. La
OMS tuvo noticia por primera vez de la existencia de este nuevo virus el 31 de diciembre

de 2019, al serinformada como casos de «neumonia virica» convirtiéndose en pandemia”
(Organizacion Mundial de Salud [OMS], 2020, parr. 1).
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3. RESULTADOS

Para el cumplimiento de los objetivos presentados en el trabajo de grado, se desarrollé
un cuestionario detallado y explicado en el capitulo metodolégico por medio de la
plataforma virtual de Google Forms.

El cuestionario se envio a diferentes empresas de la ciudad de Santiago de Cali, de las
cuales se obtuvieron en un principio 52 respuestas, de estas solo 2, no eran empresas
de la ciudad objetivo de estudio, por dicho motivo se tuvieron que descartar.

El envio de solicitudes para llenar el cuestionario se realiz6 por empresas conocidas por
la autora del presente documento, también por diversos grupos de WhatsApp y empresas
ofrecidas por parte de la Facultad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del
Valle.

El formulario de google se compuso de 54 preguntas abiertas y cerradas divididas en
cinco secciones: Introduccion, caracterizacion de la empresa, proceso de reclutamiento,
proceso de seleccion y proceso de pandemia del covid-19 (Ver anexo 1). Este formulario
estuvo disponible online desde marzo a mayo del 2021. Para el andlisis de datos
recibidos, se uso los aplicativos como Microsoft office Excel y Google Forms, asi mismo
los graficos y tablas que disponen dichas herramientas consideradas prudentes para un
mejor entendimiento de la informacion.

Las 50 empresas que contestaron las preguntas se encuentran clasificadas en su
mayoria como empresas de servicio en un 28%, seguido por el sector de la salud con
12%, el sector financiero con un 8%, igual que el sector de la construccion e
infraestructura y con un 6% empresas de la industria, comercio y alimentos, con
participaciones singulares (en un solo resultado) de los 14 sectores integrantes (Ver
grafica 1).
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Gréafico 1. Composicion por sectores de las empresas encuestadas.

Sector
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Fuente: Realizacién propia.

Como resultado del cuestionario se obtuvo que el 44% son empresas grandes, seguido
de un 24% de empresas medianas, 22% pequefia empresa y el 10% de microempresas.
(Ver grafico 2). Adicionalmente la informacion de los encuestados registra que la mayoria
de empresas llevan varios afios en el mercado.

Gréafico 2. Tamafio de las empresas encuestadas.

@ Microempresa (Hasta 10 trabajadores)
@ Pequeiia (Hasta 50 trabajadores)

@ Mediana (Hasta 250 trabajadores)

@ Grande (Méas de 250 trabajadores)

Fuente: Realizacion propia.
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3.1 Identificacion de los métodos de reclutamiento utilizados por las empresas de
la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021.

Este punto busca responder al primer objetivo del presente documento, identificar los
métodos de reclutamiento utilizados por las empresas de la ciudad de Santiago de Cali
para el afio 2021.

En lo que concierne al proceso de reclutamiento, las cincuenta empresas encuestadas
respondieron que 98% realizan proceso de reclutamiento y el 2% restante no lo hace.

Los procesos de reclutamiento se realizan con el fin de tratar de detectar empleados
potenciales que cumplan los requisitos adecuados para desempeiar un determinado
trabajo y reclutarlos en nimero suficiente para que sea posible la posterior seleccién de
algunos de ellos (Equipo Vértice, 2008).

Se resalta que el 80 % de las empresas cuentan con un area de recursos humanos, de
lo contrario buscan algun responsable para realizar dichos procesos como se evidencia
en el grafico grafico 3.

Grafico 3. Responsables de los procesos de reclutamiento, cuando no cuentan
con area de recursos humanos.

@ Gerente general
@ Area Administrativa
Area Financiera

@ Area Operativa
@ Gestion Humana

Fuente: Realizacion propia.

El 88% de las empresas encuestadas afirman que hacen de manera propia los procesos
de reclutamiento y el 12% restante contratan una empresa para hacer su proceso de
reclutamiento, empresas como: Emplear, Adecco, Humanos temporales, Computrabajo,
Seleccion especializada S.A, encargadas de buscar candidatos aptos que se ajusten al
perfil requerido y a los valores organizacionales. También expresaron los encuestados
gue el factor mas determinante para adquirir los servicios de una empresa tercerizada,
se debian a que estos se ocupan de todo el proceso de recoleccién de hojas de vida y
realizan las pruebas para ajustar el perfil del aspirante al que es requerido.

La subcontratacion de estas empresas con lleva a realizar procesos exitosos por el
cumplimiento de los acuerdos del servicio, la agilidad con la que manejan los datos y
candidatos y el nivel de efectividad de los procesos que esta entidad aplica y que segun
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Chiavenato (2017) presenta ventajas por la implementacion de nuevas ideas y
experiencias, se renueva y enriquece el recurso humano con el conocimiento que tienen
nuevos talentos, se aprovecha el recurso humano capacitado por otras organizaciones y
se reducen gastos de capacitacion y desarrollo.

El 91.8% de las empresas tienen politicas establecidas con el objetivo de encontrar el
personal mas idéneo para que contribuya en la misién y objetivos empresariales, dentro
de esas politicas se define si el candidato ser& reclutado de forma externa, interna o
mixta. Los resultados arrojaron que casi en su totalidad las empresas se inclinan por el
reclutamiento de candidatos de tipo mixto, (Ver gréafico 4).

Grafico 4. Tipos de reclutamiento de candidatos usados por las empresas

@ Interno (candidatos que ya laboran
dentro de la empresa)

@ Externo (candidatos fuera de la
empresa)

Mixto

‘

Fuente: Realizacion propia.

Dentro del reclutamiento interno, las empresas promocionan sus vacantes por medio de
correos electrénicos y el voz a voz como se analiza en el grafico 5, debido a que segun
Chiavenato (2017) genera economia para la empresa por evitar gastos en anuncios y
costos de reclutamiento de nuevo personal, evita periodos de preaviso, aprovecha el
entrenamiento de personal, tiene mayor validez, seguridad y confiabilidad por conocerse
al candidato para el puesto, ademas de que motiva a los empleados por la posibilidad de
ascensos.

Gréafico 5. Los medios de publicacion de vacantes laborales, utilizados por las
empresas encuestadas.

Carteleras 12 (27,3 %)
Correo electrénico 27 (61,4 %)
El voz a Vioz 19 (43,2 %)
Tiene candidatos preselecci... 14 (31,8 %)
Tableros electrénicos 5 (11,4 %)

Sap|
Empresa temporal
Grupos WhatsApp|
redes sociales
Plataforma de T.H 1(2,3 %)
Reuniones 1(23 %)
Mensajes de texto, central d...[1-1(2,3 %)
grupo de whatapp de culabc‘..[* 1(23 %)

1(23%)
1(2,3%)
1(2,3 %)
1(2,3 %)
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=}
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Fuente: Realizacion propia.
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Para Acevedo (2018) usar el correo electrénico optimiza tiempo (por no emplear
transporte) y dinero (por no invertir en impresiones) por parte de los involucrados en el
proceso.

Cuando emplean el reclutamiento externo, las empresas utilizan como herramienta para
la atraccién de candidatos la publicacion de anuncios por medios electrénicos en un
60.9%, de acuerdo con Alles (2011) los medios electrénicos son mas conocido y
populares en la actualidad al evitar costes extra para la empresa, preferencia que es
seguida por la bolsas de trabajo con 56.5% y las recomendaciones de candidatos por
parte de empleados de la empresa como se visualiza en el gréafico 6, conforme a
Chiavenato (2017) los medios electrénicos son formas de conseguir la operatividad con
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras entidades, destacando
gue no pertenecen a la empresa que debe llenar sus vacantes y que para Dessler y
Varela (2011), son medios que promocionan las vacantes de empleo que la empresa
debe cubrir, que deben resultar coherentes con los planes u objetivos que tiene trazados
la organizacion.

Grafico 6. Reclutamiento externo herramientas que utilizan las empresas para
atraer candidatos.

El periodico - 3 (6,5 %)
Subcontratacion de otra empresa 11 (23,9 %)
Pagina empresarial 14 (30,4 %)
Recomendaciones de candidat... 25 (54,3 %)
Publicacién de anuncios por m... 28 (60,9 %)
Bases de datos 18 (39,1 %)
Convenios con universidades 20 (43,5 %)
Bolsas de trabajo 26 (56,5 %)
Referidos 1(2,2 %)
Conocidos 1(2,2 %)
Cajas de compensacion 1(2,2 %)
Radio, convocatorias externas... 1(2,2 %)

a 10 20 30

Fuente: Realizacion propia.
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Los medios electronicos mas utilizados por las empresas encuestadas son las redes
sociales con un porcentaje de 71.4%, y las paginas especializadas con el mismo
porcentaje, como se puede observar en el grafico 7 y otros medios electrénicos no tan

usados.

Grafico 7. Medios electréonicos que utilizan las empresas.

L
Las redes sociales( 30 (71,4 %)
Clasificados electronicos( 14 (33,3 %)
Paginas especializadas para re...( 30 (71,4 %)

Aplicaciones mc‘wiles( 8 (19 %)
AGENCIAS DE EMPLEOF 1(2,4 %)
Plataforma de T.HL_' 1(2,4 %)

Plataforma propia de reclutami.. u 1(2,4 %)
0 10 20 30

Fuente: Realizacion propia.

De manera especifica, en lo relacionado con los medios electronicos y en particular el
uso de las redes sociales, las empresas se inclinan por promocionar sus vacantes
mediante WhatsApp, seguido de Facebook, Linkedin e Instagram. Nunca usan la
aplicacion de Twitter para esta promocion, como se puede ver en el grafico 8.

Grafico 8. Las redes sociales mas usadas por las empresas para el reclutamiento
de candidatos.

Facebook 21 (60 %)

Twitter 0(0 %)

Instagram 15 (42,9 %)
WhatsApp 24 (68,6 %)
Linkedin 19 (54,3 %)
0 5 10 15 20 25

Fuente: Realizacion propia.

En lo concerniente al empleo de los medios electronicos de las paginas especializadas
para el reclutamiento de personal, las empresas se inclinan por Computrabajo en un
77.8%, seguido de Elempleo en un 63.9% y el Portal de empleo de gobierno con un 25%
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como los méas importantes. Los menos utilizados son los Email personalizados, las bolsas
de empleo, las agencias de empleo y la agencia de empleo del Sena con un 2.8% cada
una como se comprueba en grafica 9.

Grafico 9. Paginas especializadas usadas por los encuestados para reclutar
candidatos.

Portal de Empleo del Gobiern... —9 (25 %)
Computrabajo —28 (77,8 %)
AccionTrabajo —2 (5,6 %)
OpciénEmpleo —3 (8,3 %)
Trabajando Colombia[—0 (0 %)
Elempleo |23 (63,9 %)
ZonaJobs —3 (8,3 %)
Email personalizado|[ 1 (2,8 %)
Bolsas de empleo de algunas...[ +—1(2,8 %)
Agencias de empleo| —1(2,8 %)
AGENCIA DE EMPLEO SEN...[| —1(2,8 %)
0 10 20 30

Fuente: Realizacion propia.

El 73.5% de las empresas no tienen definido un formato de hojas de vida para los
aspirantes. Sin embargo, el 95.9% de encuestados afirman que sin importar la hoja de
vida que les llegue, se realizan una verificacion de la informacidn, especificamente
comprueban la experiencia laboral llamando al anterior trabajo, pidiendo certificados
laborales o llama al candidato (Ver grafico 10) y dicha verificacion y valorando de las
hojas de vida se realiza de manera manual asi lo aseguro el 85.7% de los encuestados.

Grafico 10. Método de verificacion de lainformacidén suministrada en la hoja de
vida de los candidatos.

@ Llamar al candidato

@ Verifica la experiencia laboral, llamando
al anterior trabajo

Pide un certificado laboral

@ Llama a las referencias personales
dispuestas en la hoja de vida

@ Todas las anteriores

Fuente: Realizacion propia.
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En sintesis, en el anexo 2, se realiza las tablas (7, 8, 9 y 10) en las cuales se consolidan
las respuestas obtenidas por las cincuenta empresas encuestadas de la cuidad de
Santiago de Cali para el afio 2021. Donde se pretende tener una mejor comprensién de
los métodos de reclutamiento que utilizan dichas empresas.

Se puede inferir de la tabla 7 (ver anexo 2) que las empresas cuentan con un area de
recursos humanos que se encargan de hacer los procesos de reclutamiento, o en su
defecto la mayoria de las empresas tienen un area administrativa que se ocupa de esta
tarea. Ademas, que el 88% de las empresas optan por realizar de manera propia sus
procesos de reclutamiento.

En lo que respecta a las politicas de reclutamiento para elegir a los candidatos, las
empresas encuestadas optan por la fuente de reclutamiento mixto, como se muestran en
la tabla 8 (ver anexo 2), en su mayoria empleando el correo electrénico o en caso de
inclinarse por la fuente de reclutamiento externo, lo hacen por publicaciones por medios
electronicos, bolsas de trabajo y por recomendacion de candidatos por parte de
empleados.

Dentro de los medios electronicos utilizados por las empresas que se muestran en la
tabla 9 (ver anexo 2), se destacan en su mayoria el empleo de paginas especializadas
para recolectar candidatos y las redes sociales, especialmente WhatsApp, Facebook,
Linkedln, y paginas especializadas por medios electronicos como Computrabajo y
Elempleo.

También se muestra que varias de las empresas encuestadas tienen un formato definido
para la hoja de vida y casi en su totalidad verifica la informacion suministrada en ella,
especialmente la experiencia laboral llamando al anterior trabajo o pidiendo certificados
laborales, valoraciones que realizan de manera manual en su mayoria.

En la tabla 10 (ver anexo 2) se observa las respuestas del 12% de las empresas que
contestaron que contrata a una empresa para que se ocupe de realizar todo el proceso
de reclutamiento de manera externa.

De las empresas que realizan reclutamiento externo, como se muestra en la tabla 6 (ver
anexo) contratan empresas como: seleccion especializada SAS, Computrabajo, Emplear,
Adecco y Humanos temporales; basicamente las subcontratan para hacer el proceso de
reclutamiento por ser expertas en el tema, tienen menor costo, son rapidas en el proceso,
con un servicio eficiente y buscan candidatos que se ajustan al perfil requerido; ademas,
sus procesos tienen un buen nivel de efectividad, dejan buenas experiencias, cumplen
con los servicios acordados, escogen candidatos que tienen éxito en la empresa y
cuentan con buena agilidad en los procesos.
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3.2 Reconocimiento de los métodos de seleccién utilizados por las empresas de la
ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021

Este punto busca responder al segundo objetivo del presente documento, reconociendo
los métodos de seleccion que utilizan las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para
el afio 2021.

La mayoria de las empresas encuestadas emplea métodos de seleccién de personal que
corresponde, segun Chiavenato (2017), a realizar la mejor eleccion del candidato para el
puesto vacante, al mas adecuado entre los postulantes para que ocupe el cargo existente;
dentro de la eleccion de candidatos afirmaron los encuestados que 86% tiene politicas
establecidas para la escogencia oportuna de los aspirantes como se observa en la grafica
11.

Grafico 11. Porcentaje de las empresas encuestadas que tiene politicas
establecidas para la seleccion del personal.

® si
® No

Fuente: Realizacion propia.

Ademas, expresaron que los responsables de la seleccidon del personal se encuentran a
cargo de varios departamentos o personas especificas como se puede observar en la
grafica 12, donde el mayor porcentaje se lo lleva los psicologos con un 28,8% de
responsabilidad para realizar los procesos de eleccion.
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Gréfico 12. Personas o areas responsables de los procesos de seleccion de
personal.

AREA ADMINISTRATIVA

1,9%

Director administrativo

1,9%

Empresa externa encargada del proceso de seleccion
1,9%

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

1,9%

Coordinadora de Gestion Humana

1,9%

La persona del drea de gestion humana de cada proyecto
1,9%

Lider de Proceso- Lider de Gestion Humana

1,9%

Administrador de empresas

Jefe inmediato
19,2%

3,8%

RECLUTADORES

1,9%

Talento humano

1,9%

Director de departamento

5,8%

Psicologo, Jefe inmediato, Empresa externa

1,8% Director general

Psicélogo
28,8%

Fuente: Elaboracion propia.

De las cincuenta empresas encuestadas solo el 2% manifestaron que realizan su proceso
de seleccion de forma externa, contratando una empresa de tercerizacion llamada
Servicios Especializados S.A, la cual realiza todo el proceso de preseleccion y
clasificacion de los aspirantes con técnicas profesionales y estudios requeridos para
verificar la informacién y finalmente su contratacion. Los encuestados afirman que su
experiencia con dicha subcontratacion ha tenido éxito debido a que los candidatos
cumplen con el perfil solicitado.

El 98% restante realizan los procesos de seleccion de forma interna, empleando diversas
pruebas con el fin de calificar a los candidatos, segun Cancinos (2015), aplicar pruebas
al aspirante al cargo, se realiza con base en ejercicios practicos relacionados con la
vacante, para medir las capacidades profesionales, mediante la simulacion de
actividades que debe ejecutar como empleado, en caso de resultar contratado. En esta
investigacion se denota que las empresas de la ciudad de Santiago de Cali, tienen una
combinacion de técnicas para el conocimiento y escogencia de los candidatos apropiados
como se puede ver en la grafica 13.

59



Grafico 13. Técnicas de seleccion empleadas por las empresas encuestadas.

Entrevista de seleccion
Prueba de conocimiento o c...
Pruebas psicométricas

Prueba psicotécnica
Investigacion socioeconémic...
Prueba de grupo (Assessme...
Pruebas de personalidad
Técnicas de simulacién o ju...
Pruebas Situacionales

15 (30 %)

|14 (28 %)
|17 (34 %)
18 (36 %)
12 (24 %)
11 (22 %)

48 (96 %)
36 (72 %)

30 (60 %)

Pruebas de inle\igenciaI |5 (10 %)
Verificacién de referencias |31 (62 %)
Examen médico |35 (70 %)
Juegos de gamificacién 1(2 %)
Prueba de idiomas 4 (8 %)
Prueba informética.I |7 (14 %)
Pol\’grafol 6 (12 %)
Estudio de seguridad, prueb...I I-11(2 %)
Dia Practico -1 (2 %)
PRE ENTREVISTA VIA TEL...[ —1(2 %)
0 10 20 30 40 50

Fuente: Elaboracion propia.

Las empresas encuestadas emplean técnicas de seleccion que se centran en la
entrevista inicial con un 96%, con un sistema de comunicacion formal estructurada, segun
Llanos (2005), este sistema establece comunicacion interpersonal entre dos personas
(entrevistador y entrevistado), aplicando un cuestionario planeado y direccionado con un
objetivo de obtener la informacion sobre el estilo de vida, y otros aspectos de interés para
la empresa. Otras técnicas empleadas son las pruebas de conocimiento o habilidades en
un 72%, examen meédico con un 70%, verificacion de referencias 62% y pruebas
psicotécnicas en un 60%, pruebas de inteligencia que, para Castillo (2006), mide la
capacidad de razonamiento légico del aspirante ante las modalidades de pensamiento
I6gico y capacidad intelectual.

En su mayoria, estas empresas no subcontratan entidades que realicen estas pruebas,
salvo algunas que buscan apoyo para examenes meédicos, poligrafos, pruebas
psicotécnicas, de personalidad y psicométricas que para Cancinos (2015) son un
conjunto estandarizado de test (escritas, verbales o numéricas) que miden diferentes
rasgos, aptitudes, actitudes, caracteristicas y capacidades personales, como también se
apoyan en otras pruebas como la THT(Prueba de colores), para la realizacion de
examenes psicoldgicos, pruebas de conocimiento o capacidad, procesos de seleccion
basado en competencias y pruebas de personalidad que segun Castillo (2006) buscan
medir los rasgos caracteristicos del comportamiento del candidato, su temperamento,
motivaciones, preferencias vocacionales, habitos y actitudes, adaptacion al ambiente
laboral, a las politicas, objetivos y cultura de la organizacion.

Especificamente, en el empleo de la entrevista, las empresas encuestadas se inclinan

por entrevistas basada en competencias y entrevistas estructuradas como se distingue
en el grafico 14.
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Grafico 14. Tipo de entrevista que emplean las empresas encuestadas.

@ Entrevista estructurada
@ Entrevista no estructurada
Entrevista mixta

® Libre
— —— | @ Por competencias

@® Personal

® Grupal
@ Estructurada, mixta, por competencias,
personal, grupal.

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas de esto se realizando entre dos y tres entrevistas. Los encuestados también
afirmaron que cuando se emplean las pruebas psicologicas se utilizan los tests de
Wartegg, el test de la figura humana o los test de series de domind, como se observa en
la gréfica 15.

Grafico 15. Pruebas psicoldgicas que aplican las empresas encuestadas.

Test de Wartegg —17 (34 %)
Dibujar a una persona bajo |...[7 2 (4 %)
Test de |a figura humana —7 (14 %)
Test de series de domindm 4 (8 %)
Test de Lischerode loscol...[7—1 (2 %)
Ninguna 21 (42 %)
Prueba por competencias di...| 1 (2 %)
prueba de inglés| 1 (2 %)

Pruebas de Psigma y de Ce...|  —1 (2 %)
Disc Tims[ 1 (2 %)

Frases incompletas, DISC,... 1(2 %)
NO CONOSCOEL TESTU...| —1(2%)
Evaluatest: bateria de prueb... —1(2 %)
Pruebas de competencias (... —1(2 %)

las que aplican las empresa...|”—1 (2 %)
Pruebas kudert| 1 (2 %)

Valanti, Motivacional| —1 (2 %)

DISC, CMT| 1 (2 %)

16PF, Temperamentos, Valanti| 1 (2 %)
DISC| —1(2%)

PTC 1(2 %)

0 5 10 15 20 25

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuando las empresas aplican pruebas psicotécnicas lo que buscan medir en primera
instancia son las competencias técnicas y de gestion, seguido de la personalidad como
se analiza en el gréfico 16.

Grafico 16. Conductas que evaluan las empresas encuestadas con el test
psicotécnico.

Nivel Intelectual 15 (30 %)

Personalidad —31 (62 %)

Competencias técnicas y de

[+
gestio’nl 30 (60 %)

Ninguna 12 (24 %)

Valores! 1(2 %)

0 10 20 30 40

Fuente: Elaboracion propia.

En cambio, cuando la empresa hace pruebas de conocimiento o capacidades, busca
medir conocimientos practicos respecto de una materia o area concreta de la actividad
profesional y también conocimientos basicos (Cultura general), hecho que para Ansorena
(1996) atraer, evalua e identifica las caracteristicas personales de los candidatos, predice
su idoneidad, aptitud, aproximacion a las caracteristicas y capacidades para el
desempeiio eficaz y eficiente del cargo. Asi mismo las pruebas psicométricas miden
destrezas y competencias laborales del candidato, hecho que para las empresas
encuestadas no es tan relevante. Sin embargo, cuando se realizan dichas pruebas se
usa el test de aptitudes, el test de capacidad cognitiva o el test de l6gica. (Ver grafica 17)

Grafico 17. Pruebas psicométricas que aplican las empresas encuestadas.

Test de aptitudes 20 (40 %)
Test légica 11 (22 %)
Test capacidad cognitiva 15 (30 %)
Ninguna 23 (46 %)
0 10 15 20 25

Fuente: Elaboracion propia.
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Los encuestados hacen uso de las herramientas tecnolégicas, destacando la entrevista
oline, Assessment Center, Pruebas de Conocimiento, la Gamificacion, aplicacion de
pruebas virtuales de tipo psicotécnico (de actitud mecénica, trabajo en equipo,
personalidad) y pruebas situacionales que para Cancino (2015) evaltuan la conducta de
los aspirantes al cargo en funcion del perfil del puesto vacante, tomando en cuenta las
experiencias y las mejores reacciones ante la situacién que se plantee.

En sintesis, en el anexo 3 se realizo un conjunto de tablas (11, 12 y 13) en las cuales se
consolidan las respuestas obtenidas por las cincuenta empresas encuestadas de la
cuidad de Santiago de Cali para el afio 2021. Donde se pretende dilucidar y tener una
mejor comprensién de los métodos de seleccion que utilizan dichas empresas.

Se puede resumir de la tabla 11 (ver anexo 3) que varias empresas tienen politicas
establecidas para la seleccidén de personal y delegan la responsabilidad del proceso de
seleccion a psicologos, director general o al jefe inmediato como los cargos mas
recurrentes.

Las empresas encuestadas cuando no hacen su propio proceso de seleccion de
personal, lo hacen de manera externa como se muestran en la tabla 12 (ver anexo 3),
optando por contratar a la empresa: servicios especializados S.A. para la realizacion del
proceso de seleccidn, el cual ejecuta la preseleccion y calificacion de los aspirantes,
aplicando técnicas profesionales y los estudios requeridos para la verificacion de la
informacion de los aspirantes. Dicha subcontratacion deja una buena experiencia por los
candidatos escogidos, debido a que los perfiles solicitados por las empresas se ajustan
a lo requerido.

En la tabla 13 (ver anexo 3) se observan las respuestas aportadas por las cincuenta
empresas encuestadas en la ciudad de Santiago de Cali, cuando realizan su propio
proceso de seleccion, donde en su totalidad realizan entrevista de seleccién, hacen
prueba de conocimiento o capacidad, con prueba psicotécnica en su mayoria, y
verificacion de referencias, con examen médico como complemento. Ademas,
subcontratan empresas para que realicen este tipo de pruebas, o contrata personal
especializado para que las realice. La mayoria realiza algunas técnicas por medios
virtuales y tecnoldgicos.

El tipo de entrevistas que emplean es por competencias o de tipo mixto en el proceso de
seleccién de personal, encargandose de realizar en varios casos dos entrevistas por
persona, y en ocasiones se aplica el test de Warteg y el test de figura humana.

También se muestra que la mayoria de las empresas hace pruebas psicotécnicas
buscando medir la personalidad y las competencias técnicas y de gestidon; en lo que
respecta a pruebas psicotécnicas, se inclinan por el test de aptitudes o prescinden de su
aplicacion. Cuando realizan pruebas de conocimiento o de capacidad, valoran las
relacionadas con cultura general o de conocimientos basicos, como también aplican las
pruebas de conocimientos practicos en la materia o area concreta de la actividad
profesional en la que se desea seleccionar al candidato. Por ese motivo, casi en su
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totalidad realizan la entrevista de seleccion o inicial, valoran las hojas de vida, ademéas
de hacer pruebas de conocimiento y habilidades, con exigencia de examenes médicos.
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3.3 Técnicas utilizadas por las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para el
afio 2021 frente a la situacién generada por la pandemia del Covid-19.

Este punto busca responder al tercer objetivo del presente trabajo, procurando determinar
gué nuevas técnicas utilizan y consideran implementar las empresas de la ciudad de
Santiago de Cali en el afio 2021, frente a la situacion generada por la pandemia del Covid-
19.

3.3.1 Reclutamiento del personal

Segun las empresas encuestadas el 62% de los participantes consideraron que su
método de reclutamiento debia cambiar a causa de la pandemia, es cierto que el Covid-
19 trajo millones de cambios repentinos, como restricciones, aislamientos entre otros
parametros de bioseguridad para preservar la vida, los cuales transformaron el mundo
laboral, cultural, econdmico y social de todas las personas.

Los encuestados afirmaron que los métodos de reclutamiento, se debian ajustar a las
restricciones sociales, una solucion efectiva fue la utilizacion de video entrevista con el
fin de conocer al candidato de una forma segura y responsable, adicionalmente este
proceso es mas rapido, eficiente y econdmico. En el grafico 18, se muestra como las
empresas participantes reaccionaron a la pandemia.

Grafico 18. Cambios realizados por las empresas frente a la pandemia del Covid-
19.

reclutamiento como Chathbots, Big data, Andlisis de palabras
clave y de lenguaje no verbal mediante Andlisis de sentimientos
y reconocimiento facial.

Video-entrevista de presentadan del candidato _
Hizo uso de la inteligenda artifidal para los procesos de
9%

Obtuvo un software de reclutamiento

Genero formularios en google para agilar procesos

Comenzo a utilizar mas su pagina empresarial

Los procesos de reclutamiento los hacia manual y pasaron hacer
tecnoldgicos o virtuales

Fuente: Realizacion propia.



El 94% de las empresas consideraron que la tecnologia apoy6 los procesos de
reclutamiento e hizo un cambio frente a las necesidades que se presentaban por la
pandemia. Ademas, muchos de los procesos de reclutamiento de las empresas
encuestadas pasaron de realizarse de forma manual a hacerlo de manera virtual,
contribuyendo efectivamente a la empresa.

3.3.1.1 Técnicas recomendadas por los encuestados para realizar el reclutamiento

Los encuestados, recomiendan implementar en las organizaciones algunas técnicas
como uso de software especializado para filtrar hojas de vida, también para pruebas
sociales y CRM aplicado al reclutamiento, la implementacion de bases de datos y/o
backup actualizados con formularios electronicos, que para Alles (2011) agrupan el total
de datos a los que puede acceder la empresa para gerenciar informacién de diferentes
maneras Yy que puede actualizar, introducir, recopilar documentos de cada candidato y
segun Chiavenato (2019) es necesario que la empresa tenga un sistema lleno de datos
sustanciales donde pueda hacer publico sus necesidades de capital humano y ofrecerlas
al mercado con la posibilidad de emplear decisiones basadas en Data, por medio de los
portales digitales o paginas de la compafia, bandejas virtuales o empleo de algoritmos
gue permitan informacion de primera mano, seleccion de candidatos y la implementacion
de Inteligencia Artificial, entrevistas por Zoom o videoconferencias donde se pueda
realizar pruebas virtuales e incluso visitas domiciliarias remotas.

En la tabla 3, se analiza de las sugerencias que plantean los encuestados acerca de las
técnicas de reclutamiento que podrian utilizar las empresas para ser mas eficientes y
competentes a la hora de atraer personal calificado para una vacante.
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Tabla 4. Técnicas de reclutamiento que las empresas consideran que las
organizaciones deberian implementar.

¢ Qué técnicas de reclutamiento cree que se deberian implementar en las organizaciones ?

Respuestas

Uso de software especializado y CMR aplicado al reclutamiento

Implementar base de datos y/o backup actualizados, por medio de los portales digitales o paginas de la companiia, bandejas virtuales que permitan
informacion a primera mano

Inteligencia Atrtificial

Redes sociales, marca empleadora, beneficios por referidos efectivos

Uso de software para filtrar hojas de vida

Entrevistas por zoom, pruebas virtuales

Perfilar por competencias con ayuda de la tecnologia

Seguir con el reclutamiento clasico pero reforzado con test de forma digital

Gamificacion

Evaluacién de habilidades blandas por medio de la tecnologia

Plataformas didacticas - Aplicativos Mdviles - plataformas Digitales

Visita domiciliaria remota

seleccion de hojas de vida desde las plataformas de empleo por algoritmos que seleccione en el o los candidatos mas préximos al perfil

Que obligan a las compafias segun el tamafio de las mismas a tener una bolsa de empleo virtual o buzén presencial para que las personas puedan remitir las
hojas de vida segun el sector al que tengan su destreza o conocimientos laborales/ académicos. Y no tenga ningun cobro.

Formularios electrénicos

cruzar informacién de diferentes bases y generar listado de candidatos afin

hacer filtro de las hojas de vida de manera automatica

Fuente: Realizacion propia.

Adicionalmente a esto se les pregunto a las empresas participantes que técnicas, tenian
ya tenian implementadas en sus organizaciones, en la tabla 4 se visualiza las diversas
respuestas.

Tabla 5. Técnicas de reclutamiento que las empresas utilizan actualmente.

Qué técnicas de reclutamiento utiliza usted, si las tiene?

Respuestas

Plataforma virtuales, buzones

Software CRM, bases de datos

Video entrevistas y realizacion de pruebas

Publicaciones en redes sociales, emisoras, canales de television

Manejo de pruebas preseleccion por internet

Programas para video conferencias y pruebas psicotécnicas por medio de correo.

Pagina Web de la compaiiia, Medios Electrénicos, Entrevista Virtual

Realizacion de prueba Disc

Sherlock de Computrabajo

Grupos de WhatsApp especificos en reclutamiento

Fuente: Realizacion propia.
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En sintesis, se realizo una tabla resumen ubicada en el anexo 4 (tabla 14), de las
respuestas obtenidas por las cincuenta empresas encuestadas acerca del reclutamiento
en la pandemia del Covid-19, donde las empresas aseguraron que casi en su totalidad,
su método de reclutamiento, se modifico, especificamente en el uso de video entrevistas
de presentacién del candidato. Ademas, los procesos manuales pasaron a realizarse de
manera tecnoldgica o virtual. Siendo esto un detonante para determinar que el uso de la
tecnologia ayudo a la empresa en los procesos de reclutamiento, igualmente los procesos
de reclutamiento tienen alta prioridad para las empresas encuestadas.

3.3.2 Seleccidn del personal

La seleccién de personal de las empresas de la cuidad de Santiago de Cali en medio de
la pandemia por Covid-19, sostiene que en su mayoria las empresas afirmaron que si
cambid su manera de aplicar algunos procesos o en su defecto realizarlos, basicamente
en los que hacian de forma manual y pasaron a realizarse de manera tecnoldgica o
virtual, también en la generacién de formularios diligenciados en google para agilizar
procesos de seleccion y en menor medida en la realizacion de pruebas de grupo
(Assessment Center) apoyado por las TIC, como también, en la realizacion de técnicas
de simulacioén mediante la tecnologia que, para Deloitte (2018), fueron procesos que mas
se replantearon a causa de los efectos de la pandemia mundial del Covid-19, con
notables impactos en el mundo laboral y empresarial, donde la tecnologia de la
informacion y comunicacion se convirtieron en uno de los ejes principales de ingreso,
esparcimiento y comunicacion. (Ver gréafico 20)

Grafico 19. Cambios en el método de seleccidon del personal en etapa de
pandemiay post Covid19.

Los procesos de seleccion |... —34 (68 %)
Género formularios en googl... 9 (18 %)
Obtuvo un software de selec...‘ —2 (4 %)
Realiz6 prueba de grupo (As... 7 (14 %)
Realizar técnicas de simulac... 6 (12 %)
Usé la gamificacién para la s... —2 (4 %)
No cambio 4 (8 %)
ninguno‘ 2 (4 %)
Mi respuesta fue Noh\ 1(2 %)
ningunal_}—1 (2 %)
-T—1(2 %)
N/A 1(2 %)
Entrevistas vir‘tuales‘ 1 (2 %)
VIRTUALIDAD 1(2 %)
no cambio, 1 (2 %)
0 10 20 30 40

Fuente: Realizacion propia.

Dentro del uso de la tecnologia que ayudd a las empresas encuestadas, lo hizo en los
procesos de seleccion del personal en un 68%, en generacion de formulario en google el
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18%, realizacién de pruebas en grupo en un 18%, cambios que tienden a modernizar el
proceso de seleccidn del personal, segun lo expresado por Hanze (2020), teniendo que
adaptarlo a la necesidad, ajustando sus practicas hacia procesos mas factibles en
accesibilidad, mediante tecnologias de la informacién y comunicacién que permitan a los
candidatos potenciales ser seleccionados al dar cumplimiento al perfil solicitado,
mediante procedimientos virtuales o digitales, como las video-entrevistas por plataformas
de comunicacion online.

Las empresas encuestadas creen que el uso de la tecnologia ayudo6 a su empresa en los
procesos de seleccion del personal, considerando el proceso de seleccién de alta
prioridad, por implementar técnicas como software especializado, uso de métodos
digitales de facil acceso para candidatos, juegos de gamificacion, el apoyo en la
aplicacion LinkedIn, la implementacion de un assesment center virtual, seleccién por
competencias, visitas domiciliarias virtuales, ecuacion de habilidades blandas, pruebas
enfocada en juegos y situaciones reales, formularios electrénicos (Ver tabla 5).

Tabla 6. Técnicas de seleccion utilizadas por las empresas encuestadas.

; Qué técnicas de reclutamiento utiliza usted, si las tiene?
Respuestas

CMR

Software CRM, bases de datos

Pagina de la compafia

Gamificacion

Entrevista virtual, pruebas virtuales

Videollamada

Software para aplicacion de prubas psicotécnicas

Difundir vacantes por emisoras y canales de television

Convocatoias por redes virtuales

Uso de Zoom, Teams

Fuente: Realizacion propia.

Donde, para Soto et al. (2020), estas tecnologias se asumen por motivo de cuidado por
la pandemia que oblig6 a la adopcién de maneras novedosas de trabajo, con apoyo en
la ciencia y la tecnologia en busca de beneficios para la organizacion que trabaja de
forma remota, como formas de producir bienes y servicios desde lo local. Adicionalmente
se les pregunto a las empresas encuestadas que técnicas de seleccidon se deberian
implementar en las organizaciones en la tabla 6 se contemplan las respuestas.
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Tabla 7. Técnicas de seleccidén que se deberian implementar en las organizaciones.

Qué técnicas de seleccion cree que se deberian implementar en las organizaciones ?

Respuestas

CRM software especializado

Utilizar métodos digitales

Gamificacion

Aguellas técnicas que se apoyen en la tecnologia

Uso de LinkedIn

Implementar un assessment center virtual

Redes sociales

Visitas domiciliarias virtuales

Software especializados, inteligencia artificial

Automatizacion del proceso, big data

Pruebas integradas que permitan evaluar al candidat en contexto general

Software de seleccién

Videollamadas

Formularios eléctronicos

Hacer filtro automatico

Fuente: Realizacion propia.

Adicionalmente, en el anexo 5 (tabla 15) se realiza un resumen de las respuestas
obtenidas por las cincuenta empresas encuestadas acerca de la seleccion del personal
en la pandemia del Covid-19, donde opinan los encuestados que el método de seleccidn
de personal cambio con la llegada de la pandemia, especificamente en los procesos de
seleccion que pasaron de hacerse manuales a emplear tecnologia o la virtualidad,
procesos que son de gran importancia para las empresas al considerarlos como de alta
prioridad.

Finalmente, se realiza una tabla donde se observa la sintesis de los métodos de
reclutamiento, seleccion y técnicas que se utilizan actualmente por la crisis generada por
el Covid-19, donde se pretende que el lector tenga una mejor comprension de los datos
obtenidos en la encuesta y sea claro la caracterizacion de los métodos empleados por
las empresas de la ciudad de Santiago de Cali. Ver tabla 8 y 9.
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Tabla 8. Sintesis de los métodos de reclutamiento y técnicas actuales.

SINTESIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR LAS 50 EMPRESAS ENCUESTADAS DE LA
CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI

0.3 Tecnicas de reclutamiento generadas por la

O1. Reclutamiento situacion de la pandemia del Covid-19

Respuestas Respuestas
En esta etapa de Pandemia y post COVID 19 ;EI

método de reclutamiento cambio?

Reclutamiento interno metodo mas utilizado

Reclutamiento externo metodos mas utilizados ¢Como cambio?.

¢Latecnologia ayudé a su empresa en los
procesos de reclutamiento?

¢Qué técnicas de reclutamiento que las empresas
participantes creen que deberian implementar las
organizaciones?

¢Que medio electronico utiliza mas las
empresas ?

Tipo de redes sociales

¢Qué técnicas utiliza las empresas actualmente?

Paginas especializadas para recolectar
candidatos

Si la empresa subcontrata a otra para que
realice todo el proceso de reclutamiento, ¢, Por
que lo hace?

Creeen que hace un buen trabajo la empresa
subcontratada para realizar el reclutamiento ?

Fuente: Realizacion propia
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Analisis

El proceso de reclutamiento
tiene un gran efecto en la
empresa debido a que,
gracias a este proceso, se
capta trabajadores
capacitados capaces de
realizar un trabajo eficiente y
competente para la
organizacion. Tener un
buen sistema para el
reclutamiento  potencializa
hallar personas idoneas que
se adapten realmente a la
organizacion donde sus
habilidad, aptitudes e
intereses se mezclen para
alcanzar los  objetivos
organizacionales.

A lo largo de este trabajo se
evidencia que las empresas
de la ciudad de Santiago de
Cali, utilizan las tecnologias
de la informacion y las
comunicaciones, y a su
misma vez se encuentran en
pro de mejorar sus
procesos, no solo por la
contingencia de la
pandemia del Covid -19,
sino que se ha evidenciado
que el no actualizarse puede
significar la muerte o
declive de la empresa.



Tabla 9. Sintesis de los métodos de seleccidon y técnicas actuales.

SINTESIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR LAS 50 EMPRESAS ENCUESTADAS DE LA
CIUDAD DE SANTIAGO DE CALI

0. 2 Seleccién

0.3 Tecnicas de seleccion generadas por la
situacion de la pandemia del Covid-19

Respuesta

Técnicas mas repetitivas de seleccion que
emplean las empresas encuestadas.

Tipo de entrevista que emplean las empresas
encuestadas

¢Cuantas entrevistas hacen en total al
candidato durante todo el proceso de
seleccion?

¢Cuales pruebas psicologicas son mas usadas
por las empresas encuestadas?

¢Que buscan medir las pruebas psicotécnicas
en las empresas encuestadas ?

¢Que pruebas psicometricas son mas usadas
por las empresas encuestadas?

¢Que pruebas de conocimiento son mas
usadas por las empresas encuestadas?

Fuente: Realizacion propia

Respuestas

En esta etapa de Pandemia y post COVID 19
¢ El método de seleccién cambio?

¢Como cambio?.

¢Latecnologia ayudé a su empresa en los
procesos de seleccién?

¢ Qué técnicas de seleccion las empresas
participantes creen que deberian implementar
las organizaciones?.

¢ Qué técnicas utiliza las empresas
actualmente?
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Analisis

La seleccién de personal es
un proceso de gran
magnitud, puesto a que se
elige que candidato es el
mas adecuado para el
puesto libre, dentro de las
técnicas, se resalta que se
busca aplicar test y pruebas

que permitan minimizar
errores, para que la
contratacion del personal

sea competente y sume al
potencial de la
organizacion. Por esto las
empresas de la ciudad de
Santiago de Cali, le
apuestan a mejorar Yy
aprender nuevos procesos
de selecciodn, con el objetivo
de ser mas eficientes.

La pandemia del Covid-19,
ha confirmado que Ila
tecnologia es indispensable
en los procesos donde se
quiere reducir tiempos,
esfuerzos y reconocer los
conocimientos, habilidades
y competencias que se
necesitan para maximizar
los beneficios de la
organizacion y de los
trabajadores.



CONCLUSION

Se puede inferir que el mundo esta en constante transformacion donde los procesos cada
dia van evolucionando conforme a las nuevas circunstancias y contingencias.

Actualmente los procesos de reclutamiento y seleccién de personal han ido avanzando y
desarrollando nuevas formas de hallar a los candidatos idéneos, especialmente al usar
la tecnologia que agiliza y afina dichos procesos. Es conveniente enfatizar que los
procesos de reclutamiento y seleccién son de gran valor para la empresa, debido a que
atraen y seleccionan el capital humano necesario y eficiente para la organizacion, contar
con un buen sistema permite evaluar habilidades, intereses y aptitudes de los candidatos,
lo cual no solo beneficiara a la organizacion a conseguir su objetivo empresarial sino
también a que el candidato se sienta satisfecho con el puesto de trabajo obtenido.

El instrumento de investigacion evidencio que las 50 empresas de la ciudad de Santiago
de Cali, pertenecen en su mayor parte al sector servicios y al sector financiero. Donde se
analiza que la mayoria de estas realizan sus propios procesos de reclutamiento de
manera interna, con fuentes de tipo mixto.

Las empresas encuestadas en su mayoria buscan candidatos dentro de su propia
organizacion por medio del correo electronico haciendo publico el puesto vacante y la
aplicacion a este, en cambio cuando usan el reclutamiento externo, utilizan la publicacion
de anuncios por medios electronicos.

Es de sefalar que las empresas, hacen uso de la tecnologia de la informacion y
comunicacion para difundir sus vacantes usando como por ejemplo redes sociales:
WhatsApp, Facebook y LinkedIn y las paginas especializadas como Computrabajo y
Elempleo, herramientas que son de gran impacto por llegar a cualquier parte del mundo,
reduciendo costos al ser un medio electrénico que mucha veces no requiere de inversion
y de igual forma aumenta la posibilidad de encontrar el candidato idoneo para la vacante.

Cuando las empresas encuestadas no realizan sus propios procesos de reclutamiento
deciden subcontratar empresas, para que se encarguen de todo el proceso, optan por
contratar empresas como: Emplear, Adecco, Humanos temporales, Computrabajo.
Debido a que son empresas que cuentan con mucha experiencia, realizan sus procesos
de forma répida y se ocupan de todo el desarrollo, recoleccion de hojas de vida y
realizacion de las pruebas para ajustar el perfil del aspirante al que es requerido,
resultando procesos exitosos por el cumplimiento de los acuerdos del servicio.

Las empresas casi en su totalidad opinaron que las tecnologias ayudaron a mejorar los
procesos de reclutamiento de personal. Es de resaltar que las empresas le han apostado
a la tecnologia y han replanteado sus estrategias no solo con el fin de hacerle frente a la
crisis generada por la pandemia del Covid-19, sino de aprovechar y aprender la manera
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de ser mas eficiente, se han incrementado el uso de herramientas electrénicas como el
software, correo electronico, péginas web, video-conferencias, chat, entre otros,
especialmente utiles para realizar el proceso de reclutamiento, logrando una
transformacion en los procesos de captacién de capital humano inimaginables en un
tiempo atras. Todo esto contribuyendo al éxito organizacional y adicionalmente la
satisfaccion personal del trabajador al tener un puesto de trabajo que cumpla con sus
expectativas y desarrolle sus habilidades, lo cual conlleva a mejorar la calidad de los
productos y servicios ofrecidos por la empresa.

Se puede deducir, con respecto a la seleccion de personal, que la mayoria de las
empresas encuestadas emplea métodos de seleccién que dejan a cargo de un psicélogo
o jefe inmediato. Debido a que son personas especializadas que conocen y saben realizar
los procesos de seleccion.

Para el conocimiento y escogencia de los candidatos apropiados, las empresas
encuestadas emplean técnicas de seleccion que se centran en la entrevista, pruebas de
conocimiento o habilidades, examen médico y pruebas psicotécnicas. En su mayoria no
subcontratan empresas para la realizacion de estas pruebas, salvo algunas como
examenes medicos, poligrafos, pruebas psicotécnicas, de personalidad y psicométricas,
gue basicamente las realizan personas especializadas como meédicos para la realizacion
de examenes, y psicologos para la realizacion de pruebas de conocimiento o capacidad
y pruebas de personalidad, como los procesos de seleccién basados en competencias.

Las herramientas tecnologicas que estan siendo implementadas hoy en dia, son la
entrevista virtual, Assesment Center, la Gamificacion, la aplicacion de pruebas virtuales
de tipo psicotécnico y pruebas situacionales. Estos procesos son efectivos actualmente
no solo por ser procesos con tecnoldgia, sino también por el complemento del profesional
capacitado en la realizacion y lectura de los diversos resultados que arroga la herramienta
tecnoldgica.

Actualmente se presenta un aumento en la utilizacion de herramientas tecnolégicas para
la seleccion del personal, por dos razones:

1- Elimpulso constante de mejora continua de las empresas
2- El gran imprevisto que genero la pandemia del Covid-19 transformando todo a su
paso.

El impacto de la pandemia del Covid-19 produjo un acelerado uso de herramientas
tecnoldgicas con el fin de operar en el menor tiempo posible y tomar acciones a corto
plazo, por las restricciones y confinamientos extensos. La tecnologia permitio la
adaptaciéon de nuevas formas de trabajar remotamente.

Finalmente, las empresas recomiendan implementar en las organizaciones técnicas que
usen tecnologia para agilizar y mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion,
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algunos ejemplos son: utilizar software especializados, implementacion de bases de
datos y/o backup actualizados con formularios electrénicos, decisiones basadas en Data,
por medio de los portales digitales o paginas de la compafiia, bandejas virtuales o empleo
de algoritmos que permitan informacion de primera mano y hasta el empleo de
Inteligencia Atrtificial, entrevistas por Zoom o videoconferencias, implementacion de
pruebas virtuales y hasta visitas domiciliarias remotas.

Se recomienda disefiar un manual de reclutamiento y seleccion del personal en los que
se contemplen factores actitudinales y operativos del personal, que brinde motivacién por
parte de la empresa para la atraccién de candidatos por promocidén en paginas web y
redes sociales con software especializado que se encargue de sistematizar los procesos
gue se realicen.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario

INTRODUCCION
Cordial saludo,

Usted ha sido invitado a participar en la investigacion de “Caracterizacion de los métodos
de reclutamiento y seleccion que utilizan las empresas de la ciudad de Santiago de Cali
en el area de recursos humanos para el afio 2021”.

Para decidir participar en esta investigacion, es conveniente leer la siguiente informacion.
Siéntase libre de preguntar cualquier asunto que no le quede claro, Si en este momento
no cuenta con preguntas y posteriormente le surgen, usted podra hacerlas en cualquier
momento a través del correo electrénico que se proporcionara en la parte inferior. Su
participacion en este estudio es completamente voluntaria.

El objetivo de este estudio es identificar los métodos de reclutamiento y seleccion que
utilizan las empresas de la ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021 y determinar qué
nuevas técnicas de reclutamiento y selecciéon se han empleado frente a la situacion
generada por la pandemia del Covid-19.

Participacion: Si usted autoriza participar en este estudio se le aplicaran las siguientes
técnicas de recoleccion de la informacion.

1. Cuestionario Online. El objetivo de esta serie de preguntas abiertas y cerradas, es
identificar los métodos de reclutamiento y seleccién que utilizan las empresas de la
Ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021. La duracién de esta técnica es de
aproximadamente 15 minutos.

2. Riesgos: El estudio que se desarrollara ha sido clasificado como una investigacion sin
riesgo. Sin embargo, siempre existe el riesgo de violacion de la confidencialidad y por ello
se ha adoptado todos los mecanismos necesarios para minimizar este riesgo, con la firma
de los respectivos acuerdos de confidencialidad.

3. Beneficios: Usted no recibird ningun beneficio directo, ni recompensa alguna, por
participar en este estudio. No obstante, su valiosa participacion permitira generar y
recopilar los métodos de reclutamiento y seleccion mas utilizados por las empresas de la
Ciudad de Santiago de Cali para el afio 2021 y reconocer las nuevas técnicas empleadas,
frente a la situacion generada por la pandemia del Covid-19 y con ello aportar a futuras
investigaciones.
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4. Voluntariedad: Su participacion es absolutamente voluntaria. Usted tendra la libertad
de preguntar lo que considere necesario para terminar con el cuestionario, como también
detener su participacion en el momento que lo desee. No implica ningun perjuicio para su
empresa.

5. Confidencialidad: La informacion suministrada no serd usada para ningan otro
proposito, ademas de los sefialados anteriormente, sin su autorizacién previa y por
escrito. Todo aporte, opinién sera confidencial y serdn mantenidas en estricta reserva.
En las presentaciones y publicaciones de esta investigacion, el nombre de su empresa
no aparecera asociado a ninguna opinion particular. Hasta donde nos es posible, sus
respuestas seran confidenciales y minimizar los riesgos asignando un cédigo a su
formulario y limitando el acceso a los datos de su empresa Unicamente al investigador
principal.

6. Conocimiento de los resultados: Usted tiene derecho a conocer los resultados de
esta investigacion. Para ello, una vez sean sistematizados y publicados, se le hara llegar
una copia del enlace a la direccion de correo electronico aportada por usted, que le
permitira acceder a la investigacion.

Datos de contacto: Si requiere mas informacion o comunicarse por cualquier motivo
relacionado con esta investigacion, puede contactar a la persona responsable de este
estudio:

Juliana Yunda Campo
Correo electronico: Juliana.yunda@correounivalle.edu.co

Usted tiene derecho a conocer los resultados de esta investigacion. Para ello, una vez
sean sistematizados y publicados, se le haréa llegar una copia del enlace a la direccion de
correo electronico aportada por usted, que le permitird acceder a la investigacion.
NOTA: Los cuadros en las preguntas significa que puede marcar mas de una vez y las
de tipo ABC solo puede marcar una opcion.

CARACTERIZACION EMPRESA

1. ¢Como se llama la empresa?

2. ¢A qué sector pertenece la empresa?

3. ¢Qué tipo de empresa es?

Microempresa (Hasta 10 trabajadores)
Pequefia (Hasta 50 trabajadores)
Mediana (Hasta 250 trabajadores)
Grande (Mas de 250 trabajadores)

coow
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4. ¢Cuéntos afos tiene la empresa?

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1. ¢En suempresa hacen proceso de reclutamiento?
a Si
1 No

2. ¢Su empresa cuenta con un area de Recursos Humanos?
a Si
d No

3. Sisu respuesta anterior fue que No, ¢ Quién es el responsable de los procesos de
reclutamiento?
a. Gerente general
b. Area Administrativa
c. Area Financiera
d. Area Operativa
e. Otra ¢Cual?
4. ¢Los procesos de reclutamiento los hacen de manera interna o0 externa
(Subcontratacion de una empresa la cual realiza el proceso de reclutamiento)?

(J Proceso de reclutamiento interno
(1 Proceso externo

Sl usted respondio que realiza procesos de reclutamiento interno pase a la pregunta 5

De lo contrario si usted respondio que hacen proceso de subcontratacion para realizar
el reclutamiento. Pase a las siguientes preguntas A, B Y C.

A. ¢Cual empresa contrata para realizar el proceso de reclutamiento?

B. ¢Por qué subcontrata a la empresa para hacer el proceso de reclutamiento?

C. Considera que la subcontratacién de la empresa de reclutamiento, realiza un
proceso exitoso para su organizacion

Q Si ¢ por qué?
[ No ¢ por qué?
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Si usted sabe cdmo se realiza el proceso de reclutamiento, aunque el desarrollo de este
sea dirigido por una empresa externa siga contestando las preguntas en orden (es decir
desde la pregunta cinco).

De lo Contrario avance a la pregunta 16

5. ¢Existen politicas establecidas para el reclutamiento?
a Si
1 No

6. ¢ Dentro de esas politicas como se define el reclutamiento de los candidatos?

a.
b.
c.

Interno (candidatos que ya laboran dentro de la empresa)
Externo (candidatos fuera de la empresa)
Mixto

7. Si hay reclutamiento interno los empleados ¢como se enteran de la vacante?

~ooo0 o

Carteleras
Correo electrénico

La voz a Voz

Tiene candidatos preseleccionados
Tableros electrénicos

Otra ¢ Cual?

8. Si el reclutamiento es externo, su empresa ¢ qué herramienta utiliza para atraer
a los candidatos?

“ST@meao0oTe

El periddico

Subcontratacién de otra empresa

Pagina empresarial

Recomendaciones de candidatos por parte de los empleados de la empresa
Publicacién de anuncios por medios electronicos

Bases de datos

Convenios con universidades

Bolsas de trabajo

Otra ¢ cual?

9. Sisuempresa utiliza los medios electrénicos ¢ cuales utiliza?

coow

Las redes sociales

Clasificados electronicos

Paginas especializadas para recolectar candidatos
Aplicaciones méviles
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10. Si en la anterior pregunta usted respondi6 que utiliza los medios electronicos como
la Red Social ¢ Cudles utiliza?

~ooo0oTp

Facebook
Twitter
Instagram
WhatsApp
LinkedIn
Otra ¢,Cual?

11.Si en la anterior pregunta usted respondi6 que utiliza los medios electrénicos como
las paginas especializadas ¢ Cuales utiliza?

S@meoo0oTw

Portal de Empleo del Gobierno de Colombia
CompuTrabajo

AccionTrabajo

OpcionEmpleo

Trabajando Colombia

Elempleo
ZonaJobs
Otra ¢ Cual?

12.¢Su empresa tiene un formato definido para la hoja de vida?

O Si
d No

13.¢ Verifica lainformacion de la hoja de vida suministrada por el candidato?

a Si
d No

14. Si su respuesta anterior fue Sl, el método para verificar la informacion es:

o0 T

Llamar al candidato

Verifica la experiencia laboral, llamando al anterior trabajo

Pide un certificado laboral

Llama a las referencias personales dispuestas en la hoja de vida
Otro ¢ Cual?

15. (,Como hace la valoracion de hoja de vida?

a. Manual
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b. Automatizada
c. software especifico
d. Otra ¢ Cual?

PROCESO DE RECLUTAMIENTO EN PANDEMIA COVID-19

16.En esta etapa de Pandemia y post COVID 19 considera ¢que su método de
reclutamiento cambié?

3 Si
d No

17. Si su respuesta anterior fue Si, ¢ Como cambio?

a. Los procesos de reclutamiento los hacia manual y pasaron hacer
tecnoldgicos o virtuales

Comenz6 a utilizar mas su pagina empresarial

Gener6 formularios en google para agilizar procesos

Obtuvo un software de reclutamiento

Hizo uso de la inteligencia artificial para los procesos de reclutamiento como
Chatbots, Big data, Andlisis de palabras clave y de lenguaje no verbal
mediante Analisis de sentimientos y reconocimiento facial.

f. Video-entrevista de presentacion del candidato

g. Otro ¢ Cual?

®ooo

18. ¢Cree usted que el uso de la tecnologia ayud6 a su empresa en los procesos
de reclutamiento?

a Si
d No

19.,Qué importancia tiene el proceso de reclutamiento para su organizacion?
a. No es prioridad
b. Baja prioridad
c. Media prioridad
d. Alta prioridad

20.¢Qué técnicas modernas de reclutamiento cree que se deberian implementar
en las organizaciones? Escriba las que considere.

21. ¢ Qué técnicas modernas utiliza usted, si las tiene?
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PROCESO DE SELECCION

22.¢Su empresa tiene politicas establecidas para la seleccion del personal?

Empresa externa encargada del proceso de seleccion
Otra ¢ Cual?

a Si
d No
23.¢.,Quién o0 quiénes son los responsables de los procesos de seleccion del
personal?
a. Jefe inmediato
b. Psicélogo
f. Administrador de empresas
g. Director general
h. Director de departamento
i
j-

Si en la anterior pregunta respondi6 que el proceso de seleccion lo realiza una empresa
externa. Responda las siguientes preguntas A,BYC

De lo contrario si usted respondio cualquier otra opcion de las anteriores, siga con la
pregunta 23

A. ¢Cual empresa contrata para realizar el proceso de seleccion?

B. ¢Por qué subcontrata a la empresa para hacer el proceso de seleccion?

C. Considera que la subcontratacion de la empresa de seleccion, realiza un proceso
exitoso para su organizacion

Q Si ¢ por qué?
[ No ¢ por qué?

Si usted sabe codmo se realiza el proceso de seleccidn, aunque el desarrollo de esta sea
dirigido por una empresa externa siga contestando las preguntas en orden (es decir
desde la pregunta 23)

De lo contrario avance a la pregunta 34

24.Para conocer y escoger a los candidatos apropiados, ¢ qué técnicas de seleccidn
emplean?

d Entrevista de seleccion

[ Prueba de conocimiento o capacidad
A Pruebas psicométricas
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Prueba psicotécnica

Investigacion socioecondmica y laboral
Prueba de grupo (Assessment center)
Pruebas de personalidad

Técnicas de simulacion o juego de roles
Pruebas Situacionales

Pruebas de inteligencia

Verificacion de referencias

Examen médico

Juegos de gamificacion

Prueba de idiomas

Prueba informética.

Poligrafo
Otra ¢.cual?

ool odododd

25. ¢ Usted subcontrata a una empresa para realizar alguna de las pruebas anteriores?

1 Si ¢ Cual o cuales?
d No

26. ¢ Usted contrata a personas especializadas para realizar alguna de las pruebas
anteriores?
a Si

¢,Cuales personas especializadas? | ¢Qué tipo de método?

1 No
27.¢Alguna de las técnicas las hace por medios virtuales o tecnolégicos?

1 Si. ¢Cudles?
d No

28.¢Qué tipo de entrevista emplea?

Entrevista estructurada
Entrevista no estructurada
Entrevista mixta

Libre

Por competencias
Personal

Grupal

Uoooodod
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29. ¢ Cuantas entrevistas en total hace a un candidato durante todo el proceso de
seleccion del personal?

~ooo0oTp

1
2
3
4
5
No hace entrevista

30. ¢ Si su empresa hace pruebas psicoldgicas cudles aplica?

Test de Wartegg

Dibujar a una persona bajo la lluvia
Test de la figura humana

Test de series de domind

Test de Lischer o de los colores
Otros ¢,Cuales?
Ninguna

Uoooood

31. ¢ Si su empresa hace pruebas psicotécnicas que busca medir?

Nivel Intelectual

Personalidad

Competencias técnicas y de gestion
Otros ¢,Cuales?
Ninguna

®o0 T

32.¢ Si su empresa hace pruebas psicométricas cuales aplica?

[ Test de aptitudes

A Testlogico

1 Test capacidad cognitiva
1 Otros ¢ Cuales?
[ Ninguna

33.¢Si su empresa hace prueba de conocimiento o capacidad cuéles aplica?

[ Conocimientos basicos (cultura general)

[ Conocimientos practicos respecto de una materia 0 area concreta de la
actividad profesional

1 Otros ¢ Cuales?

A Ninguna
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34. De las siguientes fases ¢ cuales utiliza su empresa? Marque con nimeros.

I.  Valoracion de hojas de vida
[I.  Entrevista de seleccion o inicial
[ll.  Pruebas de conocimiento o habilidades
IV. Exdmenes psicométricos
V. Exé&menes de personalidad
VI.  Técnica de simulacion
VII. Entrevista final
VIIl. Examenes médicos
IX. Otras ¢ Cuales?

PROCESO DE SELECCION EN PANDEMIA COVID-19

35. ¢En esta etapa de Pandemia y post COVID 19 considera que su método de
seleccion del personal cambio?

4 Si
d No

36. Si su respuesta anterior fue si, ¢ Como cambio?

a. Los procesos de seleccion los hacia manual y pasaron hacer tecnoldgicos
o0 virtuales

Genero formularios en google para agilizar procesos de seleccion

Obtuvo un software de seleccion

Realiz6 prueba de grupo (Assessment Center) apoyado por las TIC
Realizar técnicas de simulacion mediante la tecnologia

Uso la gamificacion para la seleccion

Otro ¢ Cual?

@~oao0oT

37.Cree usted que el uso de la tecnologia ayudo a su empresa en los procesos de
seleccién del personal.

a Si
d No

38.¢Qué importancia tiene el proceso de seleccidn para su organizacion?

No es prioridad
Baja prioridad
Media prioridad
Alta prioridad

coow
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39. ¢Qué técnicas modernas de seleccion cree que se deberian implementar en
las organizaciones o cudles técnicas modernas utiliza usted, si las tiene?

40.¢Qué técnicas modernas de Seleccidn cree que se deberian implementar en las
organizaciones? Escriba las que considere.

41. ¢ Qué técnicas modernas utiliza usted, si las tiene?

42.Si desea tener conocimiento de los resultados de la investigacién, escriba su
correo electronico.

iGracias por su colaboracion!
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Anexo 2. Tablas proceso de reclutamiento

Tabla 10. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de reclutamiento.

RECLUTAMIENTO

Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta

Fuente: Realizacién propia.

Tabla 11. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de reclutamiento interno.

RECLUTAMIENTO INTERNO

Respuesta Respuesta Respuesta mdltiple Respuesta miltiple

Fuente: Realizacidn propia.
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Tabla 12. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de reclutamiento interno continuacion.

RECLUTAMIENTO INTERNG

Respuesta madltiple Respuesta maltiple Respuesta maltiple

RECLUTAMIENTO INTERNO

Respuesta Respuesta Respuesta mdltiple Respuesta miltiple

Fuente: Realizacidn propia.
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Tabla 13. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de reclutamiento externo.

RECLUTAMIENTO EXTERND

Respuestas Respuesta Respuesta mdltiple

Fuente: Realizacién propia.
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Anexo 3. Tablas de selecciéon de personal

Tabla 14. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de seleccién del personal.

SELECCION DEL PERSONAL

Respuesta Respuesta

Fuente: Elaboracion propia.

99



Tabla 15. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso externo de seleccion de personal.

SELECCION DEL PERSONAL EXTERNO

Respuesta Respuesta Respuesta

Fuente Elaboracion propia.

Tabla 16. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso interno de seleccion de personal.

Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta
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CUESTIONARIO RESPONDIDO POR LAS 50 EMPRESAS DE LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALL.

SELECCION DE PERSONAL INTERNO

¢Que tipo de entrevista emplea?
Respuesta

Entrevista por competencias 28%

¢Cuantas entrevistas en total hace a un candidato
durante todo el proceso de seleccién del personal?

Respuesta

Una entrevistas 10%

Entrevista mixta 20%

¢Si su empresa hace pruebas
psicolégicas cuales aplica?

Respuesta
Test de Wartegg 34%

t del dibujo de una persona bajo la lluvia

Test de la figura humana 14%

Entrevista estructuradal6%

Test de la figura humana

Dos entrevistas 58%

Entrevista no estructurada 10%

Test de Luscher o de los colores 8%

Ninguna 42%

Libre 10%

Pruebas por comepetencias disefiadas
por la empresa 2%

Tres Entrevistas 24%

Prueba de ingles 2%

Prueba de Psigma y de centrica 2%

Personal 10%

Cuatro entrevistas 4%

Disc (Dominancia, influencia,
estabilidad, cumplimiento) 2%

Situacion critica 2%

Estructurada,mexta, por competencias,
personal, grupal 2%

Cinco Entrevistas 2%

Pruebas virtuales 2%

Bateria de competencias laborales 2%

Grupal 4%

No hace entrevista 2%

Pruba Kudert 2%

Valanti, motivacional 2%

SELECCION DE PERSONAL INTERNO

CUESTIONARIO RESPONDIDO POR LAS 50 EMPRESAS DE LA CIUDAD DE SANTIAGO DE CALL.

¢Si su empresa hace pruebas psicotécnicas
que busca medir?.

Respuesta

Nivel intelectual 30%

¢Si suempresa hace pruebas psicométrica cuales

ica?
eyl aplica?
Respuesta Respuesta
Testde aptitudes 40%

Personalidad 62%

Test logica 22%

¢Si su empresa hace prueba de
conocimiento o capacidad cuales

Conocimiento basicos (Cultura general)

De los siguientes puntos elija ;Cuales
de estos se utiliza en la empresa?

Respuesta

Valoracién de hojas de vida 76%

Entrevista de seleccion o inicial 88%

Competencias técnicas y gestion 60%

Test capacidad cognitiva 30%

profesional 74%

Ninguna 24%

Valores 2%

Fuente Elaboracion propia.

Conocimientos practicos respecto de
una materia o area concreta de actividad

Pruebas de conocimiento o
habilidades 72%

Examenes médicos 72%

Esudio de seguridad 2%

H {
Ninguna 46% Ninguna 18%
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Anexo 4. Tablas proceso de reclutamiento en la pandemia covid-19

Tabla 17. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de reclutamiento en la pandemia del covid-19.

Reclutamiento en pandemia del Covid-19

Respuestas Respuesta Respuesta miltiple Respuesta miltiple

Fuente: Realizacién propia.
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Anexo 5. Tablas proceso de seleccidon del personal en la pandemia covid-19

Tabla 18. Resumen de las respuestas de las 50 empresas encuestadas acerca del
proceso de seleccién en la pandemia del covid-19.

Seleccion en pandemia del Covid-19

Respuestas Respuesta Respuesta mltiple Respuesta multiple

Fuente Elaboracion propia.
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