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RESUMEN

El presente trabajo corresponde al analisis de la evolucion de los procesos de
incorporacion de personal en las empresas beneficiadas con la Ley Péez en
Santander de Quilichao durante el periodo 1995-2005, permitiendo al area de
recursos humanos, identificar el proceso evolutivo que ha tenido el proceso de
seleccién en las empresas, ya que el contexto del problema radica en general en
el area de recursos humanos que es donde se establece el proceso normal de
crecimiento de las empresas, asi considerando la necesidad de contar con
personal calificado, para que pueda desempefar ciertas funciones en areas
especializadas haciendo progresivo el crecimiento y éxito de una empresa y de la

regiobn como tal.

Region donde se asentaron una gran cantidad de empresas beneficiadas con la
Ley P&ez, con el propdésito de sobrellevar la crisis generada por la avalancha del
rio Paez y asi de esta manera generar desarrollé6 econémico y social en la region.
Adicionalmente estas empresas eran beneficiadas con incentivos iniciales
necesarios para los empresarios, como fue los incentivos tributarios de caracter
nacional, para las empresas que se constituyan dentro de la zona afectada por el
fendmeno natural, en este caso del Departamento del Cauca y Huila.

PALABRAS CLAVES

Ley Paez, reclutamiento, seleccion e incorporacion



ABSTRACT

The present work corresponds to the analysis of the evolution of the processes of
incorporating staff in businesses benefiting from the Law P&ez in Santander de
Quilichao during the period 1995-2005, allowing the human resources area,
identify the evolutionary process that has had the selection process in companies,
because the context of the problem lies in general in the area of human resources
that is where you set the normal process of growth of enterprises, so considering
the need for qualified personnel, so that you can perform certain functions in
specialized areas making progressive growth and success of a company and the

region as a whole.

Region where they settled a large number of enterprises have benefited from the
Law Paez, with the purpose of coping with the crisis caused by the avalanche of rio
Paez and thus generate developed economic and social development in the
region. Additionally, these companies were allowed to benefit from incentives
necessary initial for entrepreneurs, as was the tax incentives of national character,
for companies that are created within the area affected by the natural phenomenon

in this case the Department of Cauca and Huila.

KEYWORDS

Law P&ez, recruitment, selection and incorporation
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1. INTRODUCION

El proyecto el analisis de la evolucién del proceso de incorporacion de personal en
las empresas beneficiadas con la ley P4dez en Santander de Quilichao durante el
periodo 1995 — 2005. Es un proyecto que a través del cual busca conocerlos
procesos y las alternativas que las empresas debieron de tomar en cuanto a la

contratacion de personal para cumplir con las leyes que rige la Ley Paez.

La demanda de personal capacitado en la region se acrecento con la llegada de la
Ley Paez (ley 2018 1995), pues se desarrollaron los parques industriales porque
se les excluyo del impuesto de renta a las empresas que se establecieran en el
norte del departamento del Cauca y con la declaracion como zona franca al
término de la vigencia de dicha ley; demanda que fue cubierta en su mayoria con
personal capacitado de otras ciudades cercanas, pues tan solo un 5% pertenecia
la region afectada por el devastador terremoto. Por lo que se obtuvieron planes de
estudio que se adaptaran al desarrollo autbnomo de la region, es ahi donde se
trae la Universidad del Valle creando alternativa de educacion, tecnoldgica y
universitaria a la poblacion del norte del Cauca, para asi cumplir con la demanda
solicitada por las empresas de la region. Y en efecto contribuir al desarrollo
econdmico social e incluso a la preservacion del medio ambiente y se adapten a
las necesidades econdmicas y sociales de la region, sin generar choques

culturales.
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Ante la situacion planteada esta investigacion servira de instrumento para mejorar
y fortalecer la gestion de recursos humano en las empresas del norte del Cauca.
Como también ayudara a articular la percepcion que se tiene entre los
conocimientos técnicos y la realidad que se vive en las empresas amparadas por
la Ley Paez y asimismo establecer estrategias acordes a las necesidades de las
empresas con el fin de mejorar el funcionamiento de la empresa
fundamentalmente en el éarea de recursos humanos y beneficie a las

organizaciones en general.

12



1.1. ESTRUCTURA METODOLOGICA

1.1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Esta investigacion esta orientada a recopilar la informacion del proceso de la
incorporacion de personal en las empresas beneficiadas por la ley Paez; desde el
reclutamiento, seleccion e incorporacion a la empresa, asi mismo se explicara
como interacttan dentro y fuera de la organizacién y su relacion determinada por
los trabajadores y las empresas y de qué modo perturba la relacion laboral de

acuerdo a los niveles de educacion en la region.

Es de gran importancia retomar este proceso de incorporacion de las empresas de
la Ley Paez en Santander de Quilichao, ya que es un tema que hoy en dia es
considerado, para el desempeiio laboral puesto que influencia en la competitividad
de las empresas, lo que hace necesario desarrollar un analisis en concepto y su

variacion o evolucion.

Es necesario recalcar que a comienzos de la Ley Paez el municipio de Santander
de Quilichao no contaba con personal de alto nivel educativo con capacidad de
ofrecer sus servicios en cualquier cargo administrativo y poder ser competitivo en
la region a nivel laboral, pues las empresas esperan contar con recursos humanos

aptos para el desempeiio de las actividades dentro de las empresas.
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1.1.3. DEFINICION DEL PROBLEMA

El contexto del problema radica en lo general en el area de recursos humanos que
es donde se establece el proceso normal de crecimiento de las empresas, asi
considerando la necesidad de contar con personal calificado, para que pueda
desempeniiar ciertas funciones en areas especializadas haciendo progresivo el

crecimiento y éxito de una empresa.

Por lo cual se llega a la necesidad de realizar la investigacion sobre la evolucion
de los procesos de incorporacién de personal de las empresas beneficiadas por la
Ley Paez en el periodo 1995-2005 en el municipio de Santander de Quilichao,
region donde asentaron una gran cantidad de empresas beneficiadas con la Ley
Paez, con el fin de sobre llevar la crisis generada por la avalancha del rio Paez, y

asi generar desarroll6 econémico en la comunidad.
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1.1.4. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Como se desarrolld el proceso de incorporacion de personal en las empresas de

la ley Paez en Santander de Quilichao entre los afios 1995 y 2005?
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1.2. JUSTIFICACION

Realizar un analisis acerca de los cambios que en el tiempo se han presentado,
especificamente en Santander de Quilichao, para determinar como ha sido el
desarrollo y puesta en marcha de los procesos de incorporacion de personal en
las empresas de la ley Paez en Santander de Quilichao, y emitir un documento
que recopile toda la informacién que pueda servir de guia de analisis y estudio
para diferentes investigaciones relacionadas con la Ley Paez en el Norte del

Cauca.

Se hace necesaria desde la administracion de empresas el reclutamiento
seleccion e incorporacion de personal en las empresas, para conocer las
capacidades de cada individuo y de esa forma asignarle su trabajo respecto a los
perfiles que exige la empresa, todo esto con el fin de reducir costos para asi
seleccionar el personal con mas probabilidades de mostrar resultados positivos
para la organizacion y cumplir con las especificaciones de la Ley P4ez, generando
empleo en la regién para asi contribuir al desarrollo econémico ambiental en la
region, mejorando la calidad de vida de los habitantes de Santander de Quilichao,

gue por cuestiones de la naturaleza atraviesan una crisis econdémica compleja.

El desconocimiento por el personal afectado y que debieron ser beneficiadas por
la ley Paez entre los afios 1995 y 2005 hace necesaria esta investigacion, por lo
que en Santander de Quilichao para esa época solo un 5% de la poblacion

indigena era contratada por el bajo nivel educativo.
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General

Determinar cual ha sido la evolucion en los procesos de incorporacion de
personas (reclutamiento, seleccidn y contratacion) en las empresas establecidas
en Santander de Quilichao y que fueron beneficiadas por la Ley Paez durante el

periodo comprendido entre los afios de 1995 al 2005.

1.3.2. Objetivos Especificos

o Analizar modelos o propuestas de la incorporacion de personas desde el

punto de vista de varios autores expertos en el tema.

o Identificar cuéles fueron los modelos de incorporacion de personas
utilizados por dichas empresas beneficiadas por la Ley Paez.

o Analizar como se realizaron los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion en las empresas de Santander de Quilichao beneficiadas con la Ley

Péaez entre los afios 1995 y 2005.

o Determinar las conclusiones de la investigacion.
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1.4. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion a llevar a cabo, es el estudio descriptivo, en tal sentido el
autor Dankhe afirma que “los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupo, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis” (Sampieri, 1986, pag. 45). De este modo el
analisis de la evolucién de los procesos de incorporacion de personal en las
empresas beneficiadas con la Ley Paez en Santander de Quilichao en el periodo
1995-2005, trata identificar caracteristicas del problema relacionado a través de la
descripcion y narracion de las caracteristicas del objeto observado en este caso el
proceso de reclutamiento y seleccién. Llevando a cabo una recoleccion de
informacion que permita alcanzar los objetivos planteados en el trabajo, como

también se define, unas fuentes de recoleccién y registro de informacion.

Lo que se requiere es describir una investigacion que determinara cual fue la
evolucion en los procesos de incorporacion en las empresas de Santander de
Quilichao beneficiadas por la Ley Padez y en qué medida se puede realizar
cambios con el fin formular un modelo de reclutamiento y seleccién de personal
por competencias para los niveles jerarquicos y encontrar alternativas al

fenébmeno.
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1.4.1. ANALISIS DOCUMENTAL

En el siguiente trabajo de grado se han precisado varias investigaciones tanto
tesis de grado como documentos, libros como también investigaciones en lineas y
articulos que estan orientados al proceso de seleccibn de personal en las

organizaciones pertenecientes a la Ley Paez.

Entre estos tenemos el documento de Los Macro- procesos de Modnica Garcia, el
libro de Seleccion por Competencias de Martha Alles y entre otros autores como

Idalberto Chiavenato, Henry Fayol, Frederick W. Taylor, Elton Mayo, Martha Alles.
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1.5. MARCO REFERENCIAL

1.5.1. MARCO TEORICO

Para el analisis que se realizard en los procesos de seleccién, reclutamiento e
incorporacion en las empresas beneficiadas por la Ley Paez de Santander de
Quilichao se utilizaran diferentes autores que relacionen el tema en general de

recursos humanos, aclarando que el tema a analizar es la incorporacion.

Es de gran importancia tener en cuenta otros autores, con relacion a los recursos
humanos, teniendo presente que, al aportar la capacidad productiva, se contribuye
a la construccion del desarrollo humano sostenible en la region, sobrellevando la
crisis de la época. Por lo cual la seleccién y orientacion de personas es un desafio
para el departamento de recursos humanos de cualquier empresa, por lo que se
recurrid a consignar temas referentes a los recursos humanos que orienten a

analizar el tema propuesto.

Al desarrollar esta investigacion es relevante apoyarse en investigaciones o
estudios realizados con anterioridad y relacionados con el tema el cual se enfoca
el proyecto, los antecedentes académicos constituyen un resumen conceptual de
las investigaciones o trabajos realizados sobre el tema planteado; en tal sentido se
resefian los resultados y conclusiones de investigaciones que sirven como base

para el presente estudio” (Fabio, 2014).
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Para comenzar a desarrollar este tema se empezara con la evolucion que ha
trazado el proceso de reclutamiento en los ultimos afios, para ello se llevé a cabo
una investigacion, sobre como ha evolucionado el pensamiento del ser humano
quien es el que gestiona todo este proceso de incorporacion de personal en las

empresas.

En tal sentido se hace necesario, mencionar la evolucion que ha tenido este
concepto; inicialmente, como primera funciébn a partir del surgimiento de la

sistematizacion cientifica del trabajo cuyo padre fue Frederick W. Taylor.

Aunque la division del trabajo en el moderno sentido del término, tiene sus inicios
en la Revolucion Industrial. Donde Taylor desarrollo sus idea a partir de los
planteamientos del matematico Charles Babbage(1792-1871) quien habla del
menor costo del trabajo del subdividido; el fisico Charles Auguste de Coulomb
(1736-1806) quien quiso determinar “la cantidad de accién que los hombres
pueden prestar por su trabajo asalariado, segun las diferentes maneras como

pueden emplear sus energias” (Vargas, 2007).

Por tanto, los problemas que Taylor prende resolver son de carate practico y
surgen del analisis y confrontacién de estos dos grupos de creencias y costumbres
con las demandas del espiritu de la sociedad industrial. Asi, identifica en los
actores comportamientos irracionales para este espiritu, pero racionales en cuanto
a la relacion entre ellos a partir de una mutua desconfianza (Vargas, 2007, pag.
49) .

Taylor inicia su capitulo sobre Fundamentos de la Administracion Cientifica
diciendo que “el objeto principal de la administracion debe ser la maxima
prosperidad para el patrén, junto con la maxima prosperidad para cada uno de los

empleados” (Vargas, 2007, pag. 58).
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Mientras tanto el padre de la administracibn moderna de personal Robert Owen
socialista utopico, desarroll6 su teoria entre 1800-1828 que consistia en “una
fuerza de trabajo satisfecha, era una fuerza de trabajo eficiente, e implemento una
serie de medidas orientadas a mejorar condiciones de sus empleados tales como,
redujo el trabajo a los nifios, dio énfasis a la educacion, elevo los salarios,

disminuyo las horas de trabajo.

1.5.2. TEORIA DE FREDERICK TAYLOR

“Su planteamiento se fue debilitando y aparecio la teoria de Frederick Taylor con
la Escuela clasica de la organizacién cientifica del trabajo, esta surge a partir
de la iniciativa de su precursor, por abordar cientificamente sobre el proceso
administrativo sobre la base del analisis del trabajo mediante, el estudio de
tiempos y movimientos con el propésito de incrementar la productividad de los
trabajadores, para esto desarrollo métodos aplicados a ellos, teniendo en cuenta
sus aptitudes, rasgos psicolégicos, entrenamiento; también implanto una serie de
Principios como, de Control, de especializacion, de division de funciones, de

unidad de mando, y de la actividad de organizacion y métodos en los afios 1900.

La teoria de la administracion cientifica surgio en parte por la necesidad de elevar
la productividad. A mediados del siglo XX, en Estados Unidos, habia poca oferta
de mano de obra. La manera de elevar la productividad era elevando la eficiencia

de los trabajadores. Asi fue como Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt y Frank y
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Lilian Gilbreth desarrollar un conjunto de principios que se conocen como la teoria

de la administracion cientifica. (Hernandez, 2001, pag. 42).

1.5.3. Pioneros de la Administracion Cientifica.

De este modo Frederick W. Taylor, es reconocido como “el padre de la
administracion cientifica (...). Donde su experiencia como aprendiz, como obrero
comun, capataz, maestro mecanico y luego ingeniero en jefe de una compafia
aserrera, le dieron una amplia oportunidad para conocer de primera mano los
problemas vy las actitudes de los trabajadores y observar las grandes posibilidades

para mejorarla administracion en la empresa (Hernandez, 2001).

Por otro lado, Henry Gantt. Realizo mucho trabajo de desarrollo en la seleccion
cientifica de los trabajadores y el desarrollo de sistemas de incentivos mediante
bonos, el sistema de tasas diferenciales porque consider6 que era fuente de muy
poca motivacion y, a cambio, presentd otra idea. Donde los trabajadores que
terminara la porcién de trabajo diaria que se le hubiera asignado, obtendria una

bonificacién de 50 centavos, aumenté otro aliciente (Hernandez, 2001).

Mientras tanto, Vargas Téllez y Nava Alcantara, establece un sistema de tarea y
bonificacion y el adiestramiento de los trabajadores. Por consiguiente, los
motivaria que los supervisores prepararan a sus trabajadores para desempefar
mejor su trabajo. El desarrollo de su filosofia es “instruir y dirigir” sera la técnica
del futuro, en comparacion con la entonces prevaleciente de “forzar’ (Hernandez,
2001).
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Asi mismo Frank y Lilian Gilbreth se interesa por los movimientos desperdiciados
en el trabajo; al reducir de 18 a 5 numeros de los movimientos necesarios para
colocar ladrillos, hizo posible duplicar la productividad de un albaiil sin necesidad
de un esfuerzo mayor, y pronto su empresa se constructora se dedico
principalmente a la consultoria sobre el mejoramiento de la productividad humana
(Hernandez, 2001, pag. 42).

En consecuencia, la rigidez de la teoria de Taylor dio lugar en 1920 a:

1.5.4. LA TEORIA CLASICA

La teoria Clasica de la Organizacion por el sefior Henry Fayol; planteo la

existencia de 6 grupos de funciones basicas en una empresa:

Técnicas: es la parte encargada de la produccion.

Comerciales: es la parte encargada de la compraventa.

Financiera: es la encargada del uso de capital.

Contables: se encarga de los inventarios, balances y costos.

Seguridad: se encarga de proteger los bienes de la empresa y de los empleados.
Administrativas; se encarga de utilizar adecuadamente los recursos (Jaurequi,
2016).

“En tal sentido Fayol argumenta que ninguna de las primeras cinco funciones

esenciales precedentes tiene la tarea de formular el programa de accion general

de la empresa, de constituir su cuerpo social, de coordinar los esfuerzos y de
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armonizar los actos. Esas atribuciones constituyen a la dltima funcion, la

administrativa” (Jaurequi, 2016).

1.5.4.1. Funciones Administrativas

Para aclara lo que son las funciones administrativas, Fayol establece unos

procesos administrativos.

“De planear: Disefiar un plan de accién para el mafana.

Organizar: brindar y movilizar recursos para la puesta en marcha del plan.
Direccion: dirigir, seleccionar y evaluar a los empleados, con el propésito de
lograr el mejor trabajo para alcanzar lo planificado.

Coordinar: integracion de los esfuerzos y aseguramiento de que se comparta la
informacion y se resuelvan los problemas y.

Controlar: garantizar que las cosas ocurran de acuerdo con lo planificado y
ejecucion de las acciones correctivas necesaria de las desviaciones encontradas”
(Jaurequi, 2016).

Por consiguiente, la organizaciébn como una gran maquinaria donde todo debe
estar planificado, el trabajador debe ser seleccionado por sus actitudes y aptitudes
gue garantizaban un mejor cumplimiento en sus actividades. Surge elementos de

relevancia como (Hernandez, 2001, pag. 44):
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1.5.4.2. Principios Generales Segun Fayol.

Como toda ciencia, la administracién se debe basar en leyes o en principios. Fayol
definid los principios generales administracidon, sistematizandolos sin mucha
originalidad, por cuanto los tomé de diversos autores de la época. Fayol adopto el
principio para apartarse de cualquier idea de rigidez, ya que nada es rigido o

absoluto en materia administrativa (Chiavenato, 2004, pag. 99).

Por tal razén formula catorce principios administrativos los cuales son:

1. La divisién del trabajo: la especializacion de tareas y personal para

aumentar la eficiencia.

2. Autoridad y responsabilidad: Autoridad: derecho a dar érdenes y esperar

obediencia. Responsabilidad: deber de rendir cuentas.

3. La disciplina: Jefes: energia y justicia en ordenes, sanciones, normas

claras y justas. Subordinados: obediencia y respecto por normas.

4. Unidad de mando: cada empleado debe recibir érdenes de un solo jefe.

5. Unidad de direccién: debe haber un jefe y un plan para cada grupo de

actividades que tenga el mismo objetivo.

6. Subordinaciéon del interés individual al bien comdun: los intereses

generales deben estar por encima de los intereses particulares.
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7. La remuneracion: de haber una satisfaccion justa y garantizada para los

empleados y para la organizacion.

8. La centralizacion: concentracion de la autoridad en la capula de la

organizacion.

9. La jerarquia: linea de autoridad que va del escalon mas alto al mas bajo.

Puede saltearse si es imprescindible y existe autorizacion.

10.El orden: haber un lugar para cada cosa y cada cosa de estar en su lugar.

Orden material y humano.

11.La equidad: amabilidad y justicia para conseguir lealtad del personal.

12.La estabilidad del personal: debe haber una razonable permanencia de

una persona en su cargo.

13.Lainiciativa: Capacidad de visualizar un plan y asegurar su éxito.

14.El espiritu de equipo: la armonia y la union de personas es vital para la

organizacion (Jaurequi, 2016).
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A pesar de que dio origen de la especializacion, también se transformé en un
esquema mecanicista, por lo cual surge: la Escuela de las relaciones humanas

por el sefior Elton Mayo.
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1.5.5. TEORIA DE ELTON MAYO

1.5.5.1. ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Elton Mayo conocido como indicador de la Escuela de Relaciones Humanas en la
ciencia de la Administraciones interés primordial era analizar en el trabajador los
efectos psicoldgicos que podian producir las condiciones fisicas del trabajador en
relacion con la produccién, en un primer momento pero la experiencia les ensefio
mas tarde que ademas de lo meramente fisico habian otras variables, como las
sociales, que presionaban al ser humano en su lugar de trabajo y le obligaban a

comportarse de diferente manera (Vargas M. G., 2007, pag. 315).

1.5.5.2. Jerarquia de las Necesidades

Maslow propuso una jerarquia de necesidades, donde las necesidades mas bajas
en la escala son las mas influyentes que las que se encuentran por arriba de ellas.
Tal influencia indica que las necesidades mas altas no pueden surgir como una
fuerza motivacional completa hasta que las mas bajas hayan sido potencialmente
satisfechas; de esta manera se moldean la conducta del individuo antes que las
necesidades superiores y continlan teniendo efecto hasta que se satisfacen
totalmente (Sollo N, 2009, pag. 290).
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JERARQUIA DE NECESIDADES
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1.5.5.3. La Teoria Estructuralista surge

en la década de los 50, tiene sentido de incluir y valorar aspectos relacionados
con el factor humano, la organizacién por objetivos que es una forma de
administrar la empresa, que consiste en que los subordinados deciden los
objetivos a perseguir, el desarrollo organizacional tiene su centro en el estudio del

crecimiento planificado de las organizaciones.

La Teoria Contingencial, centra su atencién en el ambiente externo de la
empresa, después de la segunda guerra mundial, se empieza gestar un modelo
gue cambiaria radicalmente los estilos de la época, este nace en Japoén donde se
desarrollaron mdultiples estrategias tendientes a mejorar los niveles de
productividad, donde estos esquemas se conocen hoy dia como la empresa
flexible u orientada al cliente y finalmente se da razon a los esfuerzos de las
organizaciones occidentales por generar nuevas formas de gestion orientadas a

las personas de la productividad (Tomas, 2011).

30



1.5.6. POLITICAS Y PRACTCAS DE RECURSOS HUMANOS

1.5.7. Practicas de Seleccién

“El objetivo de una seleccion eficaz es hacer corresponder las caracteristicas de
un individuo (capacidad, experiencia, etc.) con los requisitos del trabajo que va a
realizar, si bien antes de reunirse con el candidato se debe revisar su forma de
solicitud y su curriculo. Tanto cuando la administracion no consigue la
correspondencia adecuada, se reduce tanto el desempefio como la satisfaccion de
los empleados” (Robbins, 2004, pag. 489).

En efecto el proceso para evaluar las actividades de un puesto de trabajo se llama

andlisis de puesto.

1.5.8. Analisis de Puestos

Consiste en elaborar una descripcion detallada de las tareas de un puesto,
determinar las relaciones de un puesto con otros y definir los conocimientos,
habilidades y capacidades necesarias para que un empleado lo desempefie

satisfactoriamente (Robbins, 2004, pag. 489).
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El autor Stephen Robbins propone unos Métodos de Analisis de Puestos.

e “Observacién. Un analista observa directamente a los empleados o revisa

videos de los trabajadores en sus puestos.

e Entrevista. Se entrevista a fondo trabajadores seleccionados. Los

resultados de varias entrevistas se combinan en un solo andlisis del puesto.

e Diarios. Los ocupantes de un puesto anotan en un diario o bitacora sus

actividades diarias y el tiempo que dedican a cada una.

e Cuestionarios. Los empleados sefialan o califican los elementos que
ejecutan en su puesto, tomandolos de una lista de posibles tareas”
(Robbins, 2004).

De este modo la informacion reunida de uno mas conectores facilita a la
organizacion preparar una Descripcion del Puesto y una Especificacion del

Puesto.

“Descripcion del Puesto. es una expresion escrita de lo que hace quien ocupa el

puesto, como lo hace y porque lo hace.

Especificacion del Puesto. Establece las habilidades minimas aceptables que
debe poseer un empleado para realizar adecuadamente un trabajo” (Robbins,
2004).
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1.5.9. Medios de Seleccioén

Para este punto el autor Stephen Robbins revisa los medios de seleccidon mas
importantes, con el fin de determinar si sus habilidades, conocimientos y
capacidades son apropiadas para el trabajo por lo cual enumera los siguientes.

«» Entrevista. Es una actividad importante que realizan muchos administradores,

tiene el propdsito de conseguir informaciéon para tomar una buena decision.

“Esta son herramientas validas y confiables, pero deben ser estructuradas y bien
organizadas. Por ello el autor nos sugiere unos pasos a seguir para ser un buen

entrevistador.

Revise la descripcion y las especificaciones del puesto: antes de la entrevista,

asegurese de revisar la informacién pertinente sobre el trabajo.

Estructure la informacién que quiera formular a los solicitantes: si tiene un
conjunto de preguntas preparadas, se asegura de que tendra la informacion que

requiere.
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Antes de reunirse con el candidato, revise su forma de solicitud y su
curriculo: esta revision le ayudara a trazar un cuadro completo del candidato en

cuanto a lo que se indica en la solicitud y el curriculo y lo que requiere el trabajo.

Al iniciar la entrevista, haga que el candidato se sienta cémodo y ofrézcale
una panoramica breve de los temas que trataran: las entrevistas causan
tensidon en los candidatos. Sea cordial e inicie la platica con alguna preguntas o

comentarios que rompan el hielo.

Formule sus preguntas y escuche atentamente las respuestas del candidato:
elija preguntas complementarias que surjan naturalmente de las respuestas
dadas. Céntrese en las respuestas del candidato en lo que se relaciona con la
informacion que usted necesita para verificar si la persona cumple con los

requisitos del puesto.

Para cerrar la entrevista, explique al solicitante lo que vendra a continuacion:
los solicitantes se sienten inquietos por el estado de la decision de contratacion.
Ser directo con el candidato en cuanto a otros aspirantes. Asimismo, indique al

solicitante como le notificara su decision.

Escriba su evaluacion del solicitante mientras la entrevista esta fresca en su
memoria: no espere a que termine el dia, después de que haya entrevistado a
varias personas, para redactar el analisis de cada uno. Cuanto antes poner por
escrito sus impresiones después de la entrevista y su percepcion del candidato”
(Robbins, 2004).

34



“ “Examenes Escritos. Los exdmenes escritos comunes exploran la inteligencia,
aptitudes, capacidades, intereses de integridad. Lo que los administradores han
llegado a aceptar que hay examenes validos y que pueden ser Utiles para

pronosticar quien se desenvolvera bien el trabajo.

En este aparte se identifican unos tipos de examenes como: Los examenes de
facultades intelectuales y capacidades espaciales y mecéanicas, exactitud
perceptual y capacidad motriz son pronosticadores moderadamente validos para
muchos trabajos semicalificados y pocos calificados en las organizaciones
industriales. Los examenes de inteligencia son particularmente buenos

pronosticadores en los trabajos que requieren complejidad cognoscitiva.

En particular los examenes escritos se centran en habilidades como lectura,

matematicas, destrezas mecdanicas y la capacidad de trabajar en grupo.

A medida que aumenta los problemas éticos de las organizaciones, crece la
popularidad delos examenes de integridad. Se trata de exdmenes escritos en que
se mide factores como confiabilidad, escrupulosidad, responsabilidad vy
honestidad” (Robbins, 2004).

X/

+ “Examenes de Simulacion del Desempeio. ¢qué mejor manera de averiguar

si un solicitante pueda encargarse de un trabajo, que pedirle que lo haga?
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Aunque son mas complicados de elaborar y mas dificiles de aplicar, durante las
tltimas dos décadas ha aumentado la popularidad de los exdmenes de simulacion
del desemperfio, lo que al parecer se debe al hecho de que se basa en datos de
analisis de puestos y, por tanto, es mas facil que cumplan el requisito de

relacionarse con el trabajo que los examenes escritos.

Los dos examenes de simulacion del desempefio mas conocidos son el muestreo
del trabajo que se presta para los trabajos rutinarios y los centros de evaluacion

que son propios para la seleccién de personal administrativo.

El muestreo del trabajo. Son simulaciones practicas de parte o todo el trabajo
que debe realizar los solicitantes. La administracion prepara cuidadosamente
muestras del trabajo de acuerdo con datos de analisis de puestos y asi determina
los conocimientos, habilidades y capacidades que se necesitan para cada trabajo.
Esta muestra se utiliza principalmente para contratar obreros calificados, como

soldadores, maquinistas, carpinteros y electricistas.

Los centros de evaluacion. Exdmenes de simulacion del desempefio para
evaluar el potencial gerencial de un candidato. En estos centros, ejecutivos de
linea, supervisores y psicélogos capacitados evallan candidatos durante varios
dias de ejercicios que simulan los problemas reales del trabajo. Estas actividades
incluyen entrevistas, ejercicios practicos de solucién de problemas de papeleo,

discusiones en grupos sin jefes y juegos de decisiones empresariales.

Las pruebas sobre su eficacia son impresionantes, pues los resultados muestran
constantemente que pronostican el desempefio posterior en los puestos
administrativos” (Robbins, 2004).
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1.5.10. TEORIA DEL APRENDIZAJE SOCIAL

Esta teoria se basada en las capacidades del individuo de captar y aprender

nuevas tareas.

Para el autor Stephen P. Robbins “la teoria del aprendizaje social es una teoria
que afirma que las personas aprenden por observacion y experiencia directa. Asi,
por ejemplo, buena parte de lo que hemos aprendido proviene de observar
modelos: padres, maestros, compafieros, actores de cine y television, jefes, etc.
Esta postura de que aprendemos por observacion y experiencia se denomina

teoria el aprendizaje social (Robbins, 2004).

‘Aunque la teoria del aprendizaje asume que la conducta depende de sus
consecuencias, también se acepta el aprendizaje por observacién y la importancia
de la percepcion para aprender. Respondemos como percibimos y definimos las

consecuencias y no por ellas mismas” (Robbins, 2004).

“Por ende, se ha descubierto que cuatro procesos determinan la influencia que un

modelo tendra en un individuo.

1. proceso de atencion. aprendemos de un modelo solo cuando reconocemos y
prestamos atencién a sus caracteristicas fundamentales. Nos influye més los
modelos atractivos, accesibles, importantes para nosotros 0 semejantes a

NOsotros en nuestra estima.
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2. Proceso de retencion. La influencia de un modelo dependera de lo bien que el
individuo recuerde la accién del modelo, después de que este ya no esté

disponible.

3. Proceso de reproduccion motriz. Después de que una persona vio una nueva
conducta de parte del modelo, la observacién debe convertirse en acto.
entonces, este proceso muestra que el individuo puede ejecutar las acciones

representadas por el modelo.

4. Procesos de reforzamiento. Los individuos se sentirdn motivados a exhibir la
conducta del modelo si recibe incentivos o recompensa. Los comportamientos
reforzados positivamente recibiran mas atencion, se aprendera mejor y se

repetirdn mas a menudo (Robbins, 2004).
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1.6. MARCO CONCEPTUAL

A partir de la revision documental se indago en los siguientes autores: ldalberto

Chiavenato, Taylor, Fayol, Shuler R.S.

El primer tema a revisar es:

1.6.1. PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Es el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la

organizacion.” (Chiavenato I. , 2008).

Existen dos tipos fuentes de reclutamiento: internas y externas.

“Reclutamiento interno: es interno cuando al presentarse determinada vacante,
la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados los cuales
pueden ser ascendidos (movimientos verticales) o trasladados (movimientos

horizontales) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal)

Reclutamiento externo: opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con
personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de
reclutamiento” (Chiavenato I. , 2008, pag. 225).
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Reclutamiento Mixto: una empresa nunca hace solo reclutamiento interno ni solo
reclutamiento externo. Ambos deben completarse siempre, ya que, al utilizarse
reclutamiento interno, se debe encontrar un remplazo para cubrir el cargo que deja
el individuo ascendido a la posicion vacante. Si es remplazado por otro empleado,
este hecho produce otra vacante que debe llenarse. Cuando se utiliza
reclutamiento interno en algun punto de la organizacidon siempre existe una
posicion que debe llenarse mediante reclutamiento externo, a menos que esta se

suprima” (Chiavenato I. , 2008, pag. 232).

1.6.2. PROCESO DE SELECCION

“La seleccion es la eleccién del individuo adecuado para el cargo adecuado, es
decir escoger a entre los candidatos reclutados los mas adecuados para ocupar
los cargos existentes en la empresa tratando de mantener o aumentar la eficiencia
y el desempefo del personal, asi como la eficacia de la organizaciéon” (Chiavenato
., 2008, pag. 239).

1.6.3.1. Aspectos a Considerar en el Proceso de Seleccion
“Requisicion del Personal: Es un documento donde se explica la necesidad de
una vacante e incluye toda la informacion.

Eleccién Medios de Obtencion: Son los medios que se utilizan para informar la

necesidad de una nueva vacante en la organizacion.

Perfil del Cargo: Este corresponde a los requerimientos basicos que debe cumplir

una persona para desarrollar las actividades a desempenfar.
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Recepcidn de Solicitud: El candidato tiene el primer contacto con la empresa.

Entrevista: Se busca obtener mayor informacion de cada uno de los candidatos
gue aspiraron a la vacante, los profesionales de talento humano utilizan diferentes
etapas para obtener mayor informacién sobre el profesionalismo, capacidad de

ejecutar sus labores.

Examenes o Pruebas Psicotécnicas: Se realizan para evaluar la compatibilidad

entre los aspirantes y el requerimiento del puesto de trabajo.

Prueba de Inteligencia General: Estas logran determinar la capacidad de
resolver problemas laborales establecidos en el puesto de trabajo que es brindar

seguridad a una compafiia.

Prueba de Aptitudes y Conocimiento: Busca analizar la capacidad de aprender
determinado trabajo y desempefio de un empleo, esta prueba evalua el

conocimiento especifico del campo de accién del aspirante.

Prueba de Personalidad: Se evalta al individuo en actitudes, capacidad de

trabajo en equipo, estabilidad laboral, inteligencia emocional, social.

Define Opcionados: Se toma la decision de seleccionar a las mejores opciones,

se les informa e invita a continuar con el proceso.
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Examenes Médicos: Se realiza para verificar las capacidades fisicas, motoras y
mentales que requiere el individuo para pertenecer a la empresa, ademas se
identificara que estas labores sean realizadas de una forma segura sin que vaya
afectar la salud del futuro empleado. Y asi determinar las condiciones de salud del

trabajador antes de su contratacion.

Capacitacién: Se realiza para que conozca el funcionamiento de estos mismos y
ademas, sepa implementar procedimientos en situaciones de peligro que lleguen a

suceder en su puesto de trabajo (Chiavenato I. , 2008, pags. 9-15).

El dificil momento que vivid la region, propicié la inmediata necesidad de disefiar
una estructura juridica, fiscal y tributaria para promover el desarrollo tanto de la
zona directamente afectada por la avalancha, como de los Municipios que no
resultaron tan afectados, pero que siendo receptores del desplazamiento obligado
al que se vieron sometidas las victimas, se les dio la posibilidad de acogerse a los

beneficios de la Ley.

Lo que busca es garantizar la logistica, el talento humano y la seguridad que
permita a los empresarios aumentar y atraer mas inversion por medio del area de
Recursos Humanos que se realiza la seleccion del personal que va a laborar en
dichas empresas, para ello se requieren una serie de requisitos anteriormente

nombrados.
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1.6.3. INICIO DE UN PROCESO DE SELECCION

Reclutamiento y Seleccion

1.6.3.1. Reclutamiento.

“Es el proceso de identificar y atraer un grupo de candidatos, de los cuales mas
tarde se seleccionara alguno que recibird la oferta de empleo (...) una
organizacion primero define que necesita (perfil); en funcion del perfil se define el
candidato o los candidatos ideales, los cuales seran su objeto de deseo y luego
deberan conquistarlos, atraerlos. En un proceso de seleccion no solo elije la
empresa, también lo hace el postulante. A su vez, para que la empresa pueda
elegir antes debe identificar que desea, y luego atraer varios posibles candidatos,
no solo a uno de este modo, “el subsistema que se ocupa de la seleccion de
personas se denomina: atraccion, seleccion o incorporacion de personas” (Alles,
2007, pag. 101).

“En sintesis, el reclutamiento es la convocatoria de candidatos, es una actividad
de divulgacién cuyo objetivo es de atraer de manera selectiva a los candidatos que
cubran los requisitos minimos para la posicion requerida. Es la base para la etapa
siguiente” (Alles, 2007, pag. 102).
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Seleccion.

“Como su nombre lo indica es el proceso de “seleccion” o eleccidon de una persona
en particular en funcibn de criterios prestablecidos. Se inicia definiendo
correctamente el perfil requerido, dejando en claro la expectativa del solicitante y
las reales posibilidades de satisfacerlas.

Es muy importante una buena identificacion de los individuos que a la
organizacion le interesan en relacion con el perfil buscado e igualmente, su
posterior atraccion. Por ello es fundamental la correcta definicion acerca de que se
estd buscando, por un lado, y cudles son las reales expectativas de los

participantes, por el otro” (Alles, 2007, pag. 102).

“‘Los pasos de un proceso completo para cubrir una vacante comienza con
decision de reclutamiento que se origina en la linea y se finaliza con el proceso de
admision del candidato” (Alles, 2007, pag. 175).

En tal sentido la autora Martha Alles menciona los veinte pasos necesarios para

realizar un proceso de seleccion.

1. Necesidad de cubrir una posicion. depende de la linea.
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Solicitud de empleado o solicitud de personal. Se origina en la linea o

cliente interno que demanda la posicion a cubirir.

Revision del descriptivo del puesto. Si la empresa lo tiene previamente
definido, se debera partir de este documento, revisarlo con el cliente interno y

tomar notas complementarias en el paso siguiente.

Recolectar informacion sobre el perfil del puesto, y hacer un analisis al

cargo a cubrir.

Analisis del personal que integra hoy la organizacion, para saber si existe

alguan posible candidato interno para la posicion.

Decision sobre realizar o no una busqueda interna. Para reclutamiento se

puede implementar auto postulacion.

Definicion de fuentes de reclutamiento externo, (anuncios, bases de
datos, contactos, consultoras). Puede darse el caso de un reclutamiento

combinado: interno y externo.

Recepcidn de candidaturas o postulaciones.

Primera revision de antecedentes. Implica lectura del curriculum vitae o
aplicaciéon de filtros en caso de busqueda a través de internet. El objetivo es

descartar casos identificando a los candidatos que se ajusten mas al perfil, de
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10.

11.

12.

modo de optimizar costos y tiempos. También administrar algun tipo de test

de conocimientos. Este ultimo punto dependera de la posicién a cubrir.

Entrevistas (una sola o varias rondas). Lo usual son dos rondas de
entrevista. Objetivo de la entrevista: presentacion al postulante al puesto que
desea cubrir; analisis y evaluacion de la historia laboral para determinar si los
conocimientos y competencias del postulante se relacionan y en qué grado
con el perfil buscado, y andlisis de las motivaciones de la persona entrevista

en relacién de la busqueda.

Evaluaciones especificas y psicologicas. Se realizaran todas las
indagaciones posibles en el paso 9. En muchos casos quedaran aspectos
adicionales para analizar o evaluar. Las evaluaciones técnicas especificas no
se realizaran en todos los casos; muchas veces se hacen preguntas en el
transcurso de algunas entrevistas para despejar aspectos relacionados con
conocimientos, y en casos especiales puedan realizarse evaluaciones
adicionales. Las evaluaciones psicolégicas tienen como propdésito evaluar

actitudes, responsabilidad y potencial de desarrollo, entre otros aspectos.

Formacion de candidaturas. Del analisis de la informacién recolectada con
todos los pasos previos se deben identificar a los mejores postulantes en
relacion con el perfil buscado o requerido, considerando los aspectos
econdémicos en el puesto a cubrir y la pretension de los postulantes.

13.Confesion de informes sobre finalistas. La informacién debe ser completa

y, al mismo tiempo, debe presentarse de manera que interese al cliente

interno, generando expectativa razonable sobre los finalistas elegidos.
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14.Presentacion de finalistas al cliente interno. El especialista de Recursos
Humanos debe brindar apoyo en la coordinacion de la entrevista de los
finalistas con el cliente interno, ofreciendo ayuda en aquello que este pueda

necesitar.

15.Seleccién de finalistas por parte del cliente interno. Asesorar al cliente
interno en el momento que este debe tomar la decision. Estar siempre atentos
al grado de satisfaccion del cliente interno en relacion con la basqueda en si 'y

con el desarrollo en general del proceso de seleccion.

16.Negociacion de la oferta de empleo. Puede realizarla el futuro jefe o el area

de Recurso Humanos. Cada organizacion fijara politicas al respecto.

17.Presentacion de la oferta por escrito. Esta modalidad no es de uso
frecuente en muchos paises, sin embargo, es una buena practica a utilizar.
Las organizaciones que lo hacen, adoptan esta practica en todos los niveles.

18.Comunicacion a los postulantes que quedaron fuera del proceso de

seleccidén. Se sugiere realizar este paso una vez que la persona

seleccionada a ingresado a la organizacion.

19.Proceso de admisién.

20.Induccién”. (Alles, 2007, pags. 175-176)
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1.6.4. EL PERFIL

Esta etapa incluye la revision del descriptivo de puesto y una reunion con el cliente
interno a los efectos de recolectar toda la informacion disponible para llevar a cabo

el proceso de seleccion.

Perfil es “contorno aparente de la figura, representado por lineas que determinan

la forma de aquella” (Alles, 2007).

1.6.5. EL ANTIPERFIL

“Cuando un cliente interno o externo segun se trate del area de Recursos
Humanos de una organizacion o de un consultor que brinda el servicio define una
necesidad diciendo que requiere “alguien como el sr. X’, usualmente, el
especialista en Recursos Humanos se encontrara frente a un problema. Cuando al
cliente se le solicitan mayores precisiones suele expresar en palabras conceptos
gue describen a una persona y no un puesto de trabajo. A esto se denomina
antiperfil” (Alles, 2007, pag. 130).
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1.6.6. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes

(Chiavenato I., Gestion del Talento Humano, 2004, pag. 5).

Ante la situacion planteada en la investigacion es de resaltar la importancia del
talento humano en las empresas regidas por la Ley Paez, ya que estas empresas
debian captar cierto talento humano en la region, pues era una de las finalidades
de la Ley, a raiz de esto se debidé hacer una buena planeacion en cuanto al
manejo de la captacion de recursos humanos. Y es ahi donde se lleva a analizar

los cargos o vacante de las empresas.
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1.6.7. DISENO DE CARGOS

“Es una de las técnicas mas relevantes en la estructura de la organizacion, debido
a que la estructura de reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion, etc.
Son direccionadas directamente por criterio de analisis y disefios de cargos del

departamento de recursos humanos.

Por ende, una empresa no podria iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal sin antes tener una posicioén clara de los requerimientos del cargo,

para asi definir el perfil idoneo y pueda ejercer las funciones de la vacante.

Cabe agregar que las politicas de recursos humanos representan a la manera
como las organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por
intermedio de ellos los objetivos organizacionales, a la vez cada uno logra sus
objetivos individuales. En efecto cada organizacion pone en practica la politica de
recursos humano que mas le convenga a su filosofia y a sus necesidades
(Chiavenato I. , 1978, pags. 162-163).

Por consiguiente, Koontz y O"Donnell sostiene que:

Para que se justifique y tenga la existencia de cualquier cargo o posicién individual

se requiere.
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¢ Que tenga objetivos ciertos y precisos, que son la tarea de planeacion.
e Que exista un concepto claro de los deberes y actividades que deba

realizar.

e Que haya entendimiento del &rea de autoridad de cada persona, de tal
manera que cada quien sepa lo que debe hacer para obtener los resultados
deseados” (O'DONNELL, 1978).

“Hoy dia el concepto de cargo se determina de acuerdo a la situacion y percepcion
gue se tenga. En las estructuras organizacionales el cargo constituye y enmarca el

desarrollo de las labores que las personas realizan en la empresa.

1. RH como funciéon o departamento: unida operativa que funciona como
organo de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicio
en las areas de reclutamiento, seleccién, entrenamiento, remuneracion,

comunicacion, higiene y seguridad laboral, beneficios, etc.

2. RH como practica de recursos humanos: hace referencia a como ejecuta
la organizacion sus operaciones de reclutamiento, seleccion,

entrenamiento, beneficios, comunicacién, higiene y seguridad industrial.

3. RH como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:

seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,
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ingenieros de seguridad, médicos” (Chiavenato I. , Gestion del Talento
Humano, 2004).

En gran medida el concepto de Recursos Humanos abarca pues, en términos
generales, la busqueda e impulsos de procesos que potencialicen el factor
humano como elemento dinamico de desarrollo y crecimiento de las empresas. Ya
que toda empresa opera con personas y a través de ellas debera encontrar la
forma de alcazar sus objetivos, los cuales dependera de la eficiencia y
competitividad de sus colaboradores, por ello es necesario mantener el equilibrio y
la armonia entre colaborador y empresario, y es ahi donde el administrador de

Recursos Humanos juega un papel importante.

Con respeto a lo anterior se puede deducir que las empresas enfrentaron una
problematica porque los colaboradores esta region no cumplian con el perfil que
se necesitaba para ocupar el cargo (administrativos, gerenciales) por lo tanto el
area de recursos humanos tomo la decisidén de incorporar personal de otras partes

del pais que cumplieran con estos requisitos.

1.6.8. Administracién a los Recursos Humanos

Administracion no hace referencia a los aspectos administrativos del area si no a
la accion de administrar y administrar en su primera acepcion: “gobernar, regir,
aplicar. Administracion de Recursos Humanos hace referencia al manejo integral

del capital humano, a su gobierno.
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Implica diferentes funciones, desde el inicio hasta el fin de una relacién laboral

Reclutar y seleccionar empleados.

Mantener la relacion legal/contractual.

Capacitar, entrenar y desarrollar competencias o capacidades.

Desarrollar sus carreras/evaluar su desempefio.

Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.

Controlar la higiene y seguridad del empleado.

Despedir empleados (Alles, Direccion estrategica de Recursos Humanos, 2008).

PERFIL DE CONTRATACION

Educacion formal necesaria.
Educacion no formal necesaria.

Experiencia laboral previa.

YV V VYV V

Conocimientos necesarios. (Alles, Direccién estrategica de Recursos
Humanos, 2008).
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1.7. LEY 218 DE 1.995

1.7.1. Origen de la Ley 218 de 1995

“La historia se remonta al lunes 6 de junio 1994, fecha en la cual por fuerza de
represamientos causados por un temblor que removié montafas, las aguas del
Rio Péez - principal arteria fluvial de Tierra dentro, en el nororiente del Cauca, se
desbordaron convirtiéndose en una avalancha que arrasé caserios, borré del

mapa localidades y lanz6 a refugios a la comunidad indigena Paez” (Diaz S. N.).

Loa efectos directos del desastre impactaron a 15 municipios, 9 del Cauca y 6 del
Huila, sumando en total mas de 10 mil kilbmetros cuadrados. En varios municipios
las tragedias no las ocasion¢ la avalancha de Rio Paez, sino el impacto de la ola
geoldgica, cuyos temblores hicieron estragos en su recorrido por la geografia
caucana y huilense. Para entenderse por la reconstruccion econémica a gran
escala, y sobre todo para que la amplia zona de afectaciones del desastre, se
enrumbaran definitivamente por la senda del progreso, se requeria de un
instrumento legislativo especial. Este vendria a ser la Ley 218 de 1995” (Diaz S.
N.).
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1.7.2. Ley 218 de 1995 (17 de noviembre)

Por la cual se Modifica el Decreto 1264 del 21 de junio de 1.994, proferido en
desarrollo de la Emergencia Econdmica, declarada mediante decreto N° 1187 del

9 de junio de 1994 y se dictan otras disposiciones” (Diaz S. N.).

1.7.3. Ley Péez

“‘Es un mecanismo reconstructor del estado, con el propdsito de subsanar los
estragos causados por el desastre natural de la avalancha del rio Paez en el afio
1994” (Mina, pag. 63).

“Finalidad: Surge con un fin especifico de beneficiar a las comunidades de los

municipios afectados por la avalancha del rio Paez en 1994.

Reorientar la regién Paez hacia el desarrollo econémico y social, fomentando la
creacion de nuevas empresas e incentivando la inversién en esta region (Dpto.
Cauca y Huila) a través de incentivos o exenciones tributarios en sectores

especificos.

La ley Paez fue reglamentada por la Ley 218 de 1995, Art. 42 de la ley 383 de
1997” (Mina, pag. 64).
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1.8. MARCO LEGAL

El sistema de seguridad integral es el conjunto de instituciones, normas y
procedimientos, de que disponen la persona y la comunidad para gozar de una
calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas
que el estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de
las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad
econdmica de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar

individual y la integracién de la comunidad (Oficial, 1993).

El departamento de gestion del capital humano, es la entidad encargada de la
seleccién, reclutamiento, y administracion del personal. También es el responsable
de que se cumplan con todas las prestaciones de ley del personal contratado, con
el fin de mantener el recurso humano idéneo y requerido para cada campo de
trabajo. Por ende, “esta regulado por en el marco laboral colombiano que es el
conocimiento detallado de la normatividad que regula el area laboral. En nuestro
contexto colombiano se debe conocer la ley 100 de 1993, la ley 50 de 1990, la ley
789 de 2002, el Codigo Sustantivo del Trabajo y el Cédigo Procesal de Trabajo y
de la Seguridad Social y todas las modificaciones que se deriven. Este es el punto
de referencia de la organizacién para trabajar bajo condiciones de equidad e
igualdad y que permite mantener clara una relacion compafia-empleado” (Oficial,
1993, pag. 177).

Es de resaltar que las prestaciones de los trabajadores les ofrece un grado de
proteccion economica a los empleados que incurren en gastos adicionales como

es los accidentes o enfermedades generadas por el trabajo, estas situaciones
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afianzan las relaciones en la organizaciéon, como también el ambiente laboral,

permitiendo un mayor desempefio del trabajo.

1.8.1. Politicas del area de gestion humana

Son las pautas que guian el camino para la realizacién de acciones definidas con
el fin de que se pueda sortear cualquier obstaculo que se genere, dando respuesta
o solucién a problemas o situaciones que se presenten con cierta frecuencia. El
area de gestiéon humana debe definir claramente sus politicas, ya que son estas
las que condicionan el alcance de los objetivos y el desempefio de las funciones

que realiza el persona” (Oficial, 1993, pag. 171).

1.8.2. LA EDUCACION

La educacion es un derecho fundamental en Colombia el cual esta reglamentado
en el articulo 44 de la constitucién politica de Colombia, que son derechos
fundamentales de la nifiez, y el articulo 45 que es derecho fundamental para la

formacion integral de los adolescentes.

En la Constitucion Politica se observa la naturaleza del servicio educativo,
indicando que es responsabilidad del Estado regular y ejercer la suprema

inspeccion y vigilancia, al servicio educativo, con el fin de velar por su calidad y
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cumplimiento de sus objetivos y por mejorar la formacién moral, intelectual y fisica
de los estudiantes. Como también se debe garantizar y asegurar las condiciones

necesarias para su acceso y permanencia en el sistema educativo

Por lo cual en Colombia la educaciéon se define como un proceso de formacion
permanente, personal, cultural y social que se fundamenta en una concepcion

integral de la persona humana, de su dignidad de sus derechos y de sus deberes.
El Sistema Educativo en Colombia esta conformado en tres niveles que son:

El Preescolar: que esta comprendido minimo por un grado obligatorio.

La Educacién Basica, con una duracion de nueve grados, que se desarrolla en dos
ciclos: La educacion basica primaria de cinco grados y la educacion basica

secundaria de cuatro grados.

La Educacién Media, con una duracion de dos grados.

“La Educacién Superior se imparte en dos niveles: pregrado y posgrado.

El nivel de pregrado tiene, a su vez, tres niveles de formacion:

¢ Nivel Técnico Profesional (relativo a programas Técnicos Profesionales).
¢ Nivel Tecnoldgico (relativo a programas tecnolégicos).

¢ Nivel Profesional (relativo a programas profesionales universitarios).

La educacion de posgrado comprende los siguientes niveles:
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Especializaciones (relativas a programas de Especializacion Técnica
Profesional, Especializaciéon Tecnoldgica y Especializaciones
Profesionales).

Maestrias.

Doctorados” (Educacion, 2010).
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1.9. ANTECEDENTES

El Cauca es uno de los departamentos con mayor diversidad historica y riqueza en
Colombia, durante muchos afios fue epicentro econdmico y politico del pais, pero
en la actualidad esta situacion ha cambiado ya que mantiene un atraso generado
por sus diferentes problematicas y conflictos. Esta dividido entre 38 municipios y
99 corregimientos, tiene una poblacion de 1.379.169 habitantes aproximadamente;
Con una buena concentracion de tierras pero con conflictos ambientales por su
uso, pobreza y limitantes a la produccion agropecuaria (Plan Basico de
Ordenamiento, pags. 2-3).

La economia del departamento del Cauca esta basada principalmente en la
produccion agricola y ganadera, la explotacion forestal, la actividad pesquera y el
comercio, como también del sector de inclusion social y reconciliacion. La
agricultura se ha desarrollado y tecnificado en el norte del departamento; sus
principales cultivos son: la cafia, cafia panelera, maiz tradicional, maiz tecnificado,
arroz, platano, fique, yuca, papa, coco, sorgo, cacao, mani y palma africana”
(Cauca, 2010, pag. 4).

La industria fabril se ubica en Popayan, Santander de Quilichao, Puerto Tejada
con empresas de productos alimenticios, bebidas, lacteos, papel, empaques,
transformacién de madera, industria azucarera y elaboracion de impresos para
exportacion, donde los centros de mayor actividad comercial son Popayan,
Santander de Quilichao, Patia, Puerto Tejada, Piendamo y Corinto” (Cauca, 2010).
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Su sistema hidrografico esta conformado por, la cuenca del pacifico conformada
principalmente por los rios, Guapi Timbiqui, Saija y Micay. El Alto Magdalena
donde su principal fuente de drenaje es el rio Paez al que confluye los rios San
Vicente, Moras, Ullucos, Negro y Negro de Narvaez. La cuenca del Patia,
conformada por el rio Patia. La cuenca del Caquetd esta conformada por el rio
Caquetéa (Cauca, 2010).

El departamento del Cauca cuenta con vias de comunicacion que es la carretera
panamericana la cual atraviesa el departamento de norte a sur y la comunica con
los departamentos de Valle del Cauca y Narifio, por la carretera Popayan la Plata
se comunica con el departamento de Huila. También cuenta con via fluvial por el
Océano Pacifico que permite la navegacion de canotaje entre los municipios de
Guapi, Saija, Timbiqui y Lépez de Micay. Los rios de Guapi, San Juan de Micay,
Saija y Timbiqui permite la navegacion en pequefias embarcaciones, como
también cuenta con cuatro aeropuertos que le permite la comunicacion aérea con
Bogota y las principales ciudades del pais” (Cauca, 2010). Todo esto facilita el

transporté del comercio con el fin de mejorar la economia de la regién.

El 06 de junio de 1994 el Departamento del Cauca fue impactado con por una
desafortunada tragedia; lamentablemente la parte norte sufrié un fuerte sismo que
género una avalancha en el rio Paez, ocasionando grandes pérdidas tanto en
vidas como en infraestructura en los departamentos de Cauca y Huila, afectando
las oportunidades de crecimiento social y econdmico; profundizando las

condiciones de pobreza en la region” (Diaz, 2017).

A raiz de esta avalancha se incrementaron los problemas econémicos lo que dio
pie a la necesidad de crear unas estrategias que dieran solucion a esta

problemética en la region.
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Por lo cual se vio la necesidad de inmediata de crear un proyecto que fomentara la
inversion en la region que ademas ha sido fuertemente afectada por la violencia, lo
cual es una limitante para la atraccion de grandes inversionistas privados tanto
nacionales como extranjeros” (Diaz, 2017). De esta manera sobrellevar la

situacion que afrontaba la region.

Es aqui donde surgi6 la Ley P4ez como respuesta a estos problemas, propiciando
los incentivos iniciales necesarios para los empresarios, como fue los incentivos
tributarios de caracter nacional, para las empresas que se constituyan dentro de
la zona afectada por el fendmeno natural que para el caso del departamento del
Cauca comprendia inicialmente los municipios de: Caldono, Inza, Jambalo,
Toribio, Caloto, Totord, Silvia, Pdez, Santander de Quilichao, Popayan, Miranda,
Morales, Padilla, Purace, Tambo, Timbio y Suarez. Para el departamento del Huila
la zona de influencia de la ley Paez correspondia a los municipios de : la Plata,
Paicol, Yaguara, Nataga, Iquira, Tesalia, Neiva, Aipe, Campo Alegre, Gigante,
Hobo, Rivera y Villa Vieja que de otro modo no hubieran constituido sus empresas

en la zona afectada” (Diaz, 2017, pag. 4).

Esto permitié el desarrollo econémico y social de la region y el departamento del
Cauca mejoro la calidad de vida de sus habitantes, gracias a la generacion de
empleos y a la evolucion que debieron tener instituciones departamentales vy
municipales como los gobiernos del departamento y los municipios, la camara de
comercio, la Corporacion Auténoma Regional del Cauca, el SENA vy
COMFACAUCA, entre otros, debido a las crecientes exigencias de personal

calificado y nuevos servicios” (Diaz, 2017, pag. 3).
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Todo este proceso de la Ley Paez es de gran importancia en las empresas de la
region por lo cual se ha decidido realizar un analisis de la evolucién de los
procesos de reclutamiento, seleccidbn e incorporacion en las empresas de
Santander de Quilichao que en algin momento se acogieron a la Ley Paez. Lo

gue hace necesario conocer el municipio de Santander de Quilichao.

El municipio de Santander de Quilichao, tiene una extension de 518 kilometros
cuadrados con una poblacion aproximada de 87.752 habitantes, es un municipio
pluriétnico y multicultural, ya que encontramos tres etnias que se conjugan y
hacen del municipio un lugar de convivencia, de gente trabajadora y que se
preocupa por estudiar con el fin de poder encontrar personal altamente calificado.
El municipio de Santander de Quilichao tiene un privilegio puesto que cuenta con
una de las principales carreteras del pais, la panamericana, a través de esta se
logra comunicar con paises sudamericanos y atraviesa el municipio de sur a norte
y a través de una red de vias nacionales y secundarias con 12 municipios de

note del Cauca y 5 del sur del Valle.

La economia del municipio de Santander de Quilichao proviene principalmente del
sector agropecuario, donde el café, la cafia de azucar, la yuca, la pifia, platano,
maiz, citricos entre otros que en menor escala generan ingresos a los agricultores,
y en el area pecuaria hay cria de ganado bovino como también esta el sector

manufacturero y el de servicio.” (Plan Basico de Ordenamiento, pag. 3).

Con los beneficios que trajo la Ley Paez el renglén secundario paso a ocupar un
buen lugar en la economia local y regional sin desconocer que el sector terciario
es fuente generadora de empleo y actividad econémica dinamica” (Plan Basico de

Ordenamiento, pag. 2).
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La ubicacion geografica es favorable para el sector cerca al gran centro de
produccion como es Cali, al puerto de Buenaventura, a los puertos secos de

Yumbo y Buga y otras ciudades del departamento” (Plan Basico de Ordenamiento,

pag. 2).
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2. IDENTIFICACION DE LAS EMPRESAS

2.1.2. Empresas ley Paez en el Norte del Cauca.

Segun el registro mercantil renovado al 2002 de la Camara de Comercio de
Santander de Quilichao, informacibn de la DIAN sobre empresas con
reconocimiento de beneficios fiscales a enero 2002 y visita de inspeccion de la
secretaria de planeacion Municipal de Santander de Quilichao a las empresas del
Norte del Cauca, encontramos un total de 358 empresas nuevas, 15 preexistentes
para un total de 373 empresas con reconocimientos de beneficios tributarios por la
DIAN; empresas NO Paez sin reconocimientos de beneficios tributarios 129 para
un total de 502 empresas de las cuales 469 presentan registros mercantiles

renovados.

Segun la Camara de Comercio y la Secretaria de Planeacién Municipal para el afio
2002 las empresas su actividad econOmica estaba distribuida asi: Municipio de
Santander de Quilichao con 84 empresas, el sector industrial tenia el mayor
namero de empresas 38, seguida por el sector agropecuario con 11, el
agroindustrial con 10, servicios con 9, comercio con 7, construccion 6, transporte

2,y energia 1 (Pastor, pag. 4).

De las 225 nuevas empresas en el Norte del Cauca, el municipio de Santander de
Quilichao participa con 84 empresas equivalentes a un 37.3%, seguido del

65



municipio de Puerto Tejada con 57 el 24%, Caloto con 52 el 23.1%, Villarrica con
el 16 el 7.11%, miranda con el 11 el 4.8%, padilla con 1 el 0.44%, En el resto del
Cauca la mayor concentracion esta en Popayan con 239 empresas” (Pastor, pag.

44).

Segun todo este estudio arrojo la siguiente informacion.
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Cuadro 1. Empresas Ley Paez en el Departamento del Cauca. 2002.

Céamara
MUNICIPI del
O DIAN Comercio
del Cauca
NO PAEZ.
No _
NUEVA PRE reconocimient Reglstr(?s
s EXISTENTE Reconocimient o de Mercantile
. 0 beneficios beneficios >
Tributarios tributarios
Caloto 52 1 53 11 52
Miranda 1 8 9 11
Padilla 4 1 5 0 1
Puerto
tejada 41 1 42 11 57
Santander
de
Quilichao 114 2 116 42 84
Villarrica 7 1 8 6 16
Norte del
Cauca 225 232 79 221
Popayan 114 4 118 35 239
Otros
Municipios 19 4 23 15 9
TOTAL 358 15 373 123 469
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2.1.3. Inversion Paez en el municipio de Santander de Quilichao.

Los beneficios de la Ley Paez se cuantifican de la siguiente manera: econémicos
35%, sociales 5%, educativos 6%, por el contrario, el 54% de la comunidad
concluyo que hasta el momento no se han dado los beneficios esperados. las
expectativas economicas fueron muy grandes del 75 %, pero los beneficios
econdmicos reales solo alcanzaron el 35%, estos resultados permiten concluir que
el impacto socioecondmico no fue el esperado por la comunidad quilichaguefia. La
poblacién logro beneficios sociales solo del 5%, cuando sus expectativas estaban
el 27%, lo que indica que no existe una articulacién entre la comunidad y las
empresas Ley Paez, esta no responde al desarrollo necesario para la poblacion y
ala que en su momento se comprometen en las audiencias Publicas Ambientales,
en este sentido su vinculacion fue muy baja. Un ejemplo son las veedurias
ciudadanas que no funcionan para lograr el cumplimiento del componente social
de la Ley” (Narciso, 1998).

2.1.4. Exenciones municipales en Santander de Quilichao para Empresas

Ley Paez

“Dentro de sus autoridades tributarias el municipio de Santander de Quilichao vy la
Gobernacion del Cauca, con el &nimo de incentivar las inversiones y la generacién
de empleo por parte de las empresas que se acogieron a la Ley P4ez de 1995,

otorgd las siguientes exenciones: seran “exentas de impuestos de renta y
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complementario las nuevas empresa, Agricolas, Ganaderas, Microempresas,
establecimientos Comerciales, Industriales, Turisticos, las compafias
exportadoras y Mineras que no se relacionen con la exploracion o explotacion de
hidrocarburos, que se instalen efectivamente en la zona afectada por el sismo y
avalancha del rio P4ez, y aquellas preexistentes al 21 de junio de 1994 que
demuestren fehacientemente incrementos sustanciales en la generacion de
empleo, siempre que estén localizadas en los municipios sefialados” (Pastor, pag.
56).

No obstante, la rebaja de Impuesto de industria y comercio era de acuerdo al
namero de empleos generados y la actividad econdmica que realizara cada

empresa.

Cuadro 1.1 Nivel Salarial por Areas en Empresas Ley Paez en Santander de

Quilichao.
NIVEL SALARIAL
500001 | 1.000.001 | Més de
AREA DE SALARIO| SMLV Y1 Y 2 2
TRABAJO Minimo | 500000 | Millébn | Millones |Millones
Administrativa 27 44 133 88 45
Produccion 127 279 307 87 27
Mantenimiento 10 23 54 31 3
Otro 87 72 82 33 24
Subtotal 251 436 576 239 99
Temporales 679 776 82 6 0
Total 930 1212 658 245 99

Fuente: (Pastor, pag. 60)
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2.2. EVOLUCION DEL CONCEPTO DE INCORPORACION DE PERSONAL A LA
ORGANIZACION

Es de resaltar que los procesos desarrollados dentro de la gestion del talento
humano y las relaciones humanas han pasado por unas etapas que han logrado
mejorar los postulados de los primeros pensadores y creadores el concepto,
(Robert Owen, Adam Smith, Frederick Taylor, Henrry Ford, Max Weber, Henry
Fayol, Elton Mayo, entre otros), quienes agrupan los procesos de la gestion
humana de acuerdo a su perspectiva, relacién o significado que representa cada
autor, en una busqueda mas eficiente y eficaz para lograr los objetivos de una

organizacion.

La evolucion del concepto de incorporacion de personas a la organizacion esta en
entender que el factor humano y los procesos de seleccion e incorporacion no son
unos gastos, sino una inversién, que en un futuro daréa frutos en la organizacion,
por ende su “objetivo es la vinculacion y asimilacion de las personas a la
organizacion y su alineacion con la estrategia y cultura de la misma con el fin de

generar valor a la organizacion” (Garcia, 2009).

El proceso de incorporacién tiene como fin que las personas que ingresan a la
organizacion no solo sean las mejores y tengan las mejores habilidades y
competencias para un cargo, sino que se adapten facilmente a la organizacion, a
su cultura, sus procesos y manera de hacer y asi generar valor desde su cargo.
Estd compuesto por los procesos de requisicion y reclutamiento, seleccién de

personal, contratacion y socializacion e induccion.

Requisicion: es definida por llanos (2005) como el proceso previo necesario

dentro de una organizacion, mediante el cual un area de la organizacion solicita un
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nu8jevo trabajador, y proporciona los elementos de criterio y los elementos base

para preparar el proceso de reclutamiento (Garcia, 2009, pag. 175).

Reclutamiento: proceso mediante el cual se captan los candidatos
potencialmente aptos y capaces de ocupar los cargos, de acuerdo con los
requerimientos o perfiles suministrados en la requisicién” (Garcia, 2009, pag.
175)

Seleccidn: busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los
puestos que existen en la empresa, con el fin de aumentar o mantener la eficiencia
y el desempefio personal. Asi la seleccion busca solucionar dos problemas

basicos:

e Adecuacion de la persona al trabajo.
e Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto” (Chiavenato I. , 2007, pag.
169).

“Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender una tarea como en la
manera de realizarla una vez aprendida. La estimacion a priori de estas dos
variables (tiempo de aprendizaje y nivel de realizacion) es tarea de la seleccién de
persona, por lo cual el proceso selectivo debe de proporcionar, no solo un
diagnéstico, sino especialmente un pronostico de esas dos variables, es decir dar
una proyeccién de cdmo sera en el futuro el aprendizaje y el nivel de realizacion
(Chiavenato I., 2007, pag. 169).

“En las organizaciones existen diferentes pasos o procesos para definir cual sera

la persona que se va a contratar, entre los mas empleados encontramos:

e El estudio de las hojas de vida, con base en el perfil que se requiere.
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e Pruebas de perfil y psicotécnicas, que caracteriza la personalidad y
competencias del candidato.

e La entrevista y la evaluacion psicolégica, en el cual suele incluirse una

entrevista preliminar una entrevista técnica y una de profundidad.

e Elaboracion de ranking, consiste en realizar una ponderacién comparativa

de los candidatos, y finalmente.

e Escoger la persona que iniciara el proceso de induccion (Chiavenato I. ,
2007, pag. 177).

“Contrataciéon: proceso mediante el cual una persona se obliga a prestar un
servicio, bajo dependencia o subordinacién y recibiendo el pago de una
remuneracion. En el contexto colombiano la contratacion laboral esta regida por el
Cdédigo Sustantivo del Trabajo y en €l se manifiesta que el contrato, puede ser
verbal o escrito, segun su duracion, definido e indefinido. En las organizaciones

existen otros tipos de trabajo que son:

Contrato en practicas, supone la prestacion de un trabajo retribuido.

Contrato para la formacion, su objetivo es la formacién teorica y practica

necesaria de un trabajador.
Contrato de interinidad, consiste en la sustitucion de trabajadores con derecho a

reserva del puesto de trabajo o la cobertura de un determinado puesto mientras

dure el proceso de seleccion.
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Contratos por obra o servicio determinado y el contrato de relevo, que tiene
por objeto la sustitucion de aquel trabajador que accede de forma parcial a la
jubilacién” (Garcia, 2009, pag. 177).

“Socializacion e induccion: proceso mediante el cual la organizacion busca que
el nuevo integrante se adapte de manera rapida a la cultura de la organizacion,

Sus comportamientos y procesos.
De esta manera el nuevo integrante asimila e incorpora valores, normas y

patrones de conducta que la organizacion cree indispensable y relevante para un

buen desempefo” (Garcia, 2009, pag. 179).
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2.3. ANALISIS COMPARATIVO ENTRE LO TEORICO Y LO QUE OCURRIO EN
SANTANDER DE QUILICHAO

Es de destacar que los conocimientos en habilidades técnicas de los habitantes de
Santander de Quilichao eran minimos y por ello ha generado una gran
interrogante acerca de la evolucion sobre el proceso que se ha llevado respecto a
la incorporacién de personal en las empresas y organizaciones pertenecientes a la

ley Paez.

Por ello se lleva a cabo el siguiente andlisis comparativo que permite determina

este fendmeno.

Lo tedrico:

e En la teoria se debe de seguir unos pasos o proceso para la seleccién de

personal con el fin de contribuir al objetivo de la organizacion.

e La teoria radica en que para seleccionar y contratar personal se debe tener

en cuenta unos perfiles.

Con respecto a lo que ocurrié en Santander de Quilichao:

e Con respecto a la tragedia que afronto la region, se buscaron estrategias
gue permitieran a la comunidad de Santander de Quilichao mitigar el
desempleo con leyes que debian de cumplir las empresas con el fin de que
se encontrara un gran personal seleccionado para ayudar a las empresas

allegadas a la region.
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e Debido a la Ley P4ez a que se acogieron muchas empresas, debian tener
en cuenta la comunidad afectada por el desastre natural, es decir reajustar

los perfiles de acuerdo a la oferta de talento humano.
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2.4. EVOLUCION DEL CONCEPTO DE PERSONAL

El hombre es un ser social por lo tanto necesita comunicarse con sus semejantes,
y para su subsistencia necesito unirse, por lo cual segun Karl Marx la comunidad

primitiva es la forma més antigua de organizacién social.

Por lo anterior es que las personas son consideradas recursos a partir de que
aparecen las empresas como elemento de trabajo, donde utilizan y transforman
otros recursos, como vimos en la evolucion de los recursos humano, dentro de
estas tenemos varios tipos de recursos: los administrativo financieros, materiales,
de mercadotecnia entre otros, pero los recursos humanos son los mas complejos
e importantes porque todos los demas recursos exigen obligatoriamente la
presencia de este recurso para su procesamiento, es decir la existencia del
personal es indispensable en la organizacion ya que todo funcién a partir del ser

humano.

Por lo cual el concepto de hombre ha evolucionado en el contexto empresarial,
centrandose en cuatro términos segun su desarrollo, estos son: Personal, recurso
humano, capital humano y talento humano”.

Segun Aristo en (Morales Gutiérrez, 2002) se definen estos términos:

Personal: “conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporacion

o dependencia’.
“Recurso Humano: conjunto de capital humano que estd bajo el control de la

empresa en una elacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver

una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa” (Perez, 2014).
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Capital humano: conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a
los individuos que forman la organizacion.
Talento Humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacion,

valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempeiio” (Perez, 2014).

Por lo tanto se evidencia una evolucion en la concepcion del individuo pasando de
una percepcibn meramente operativa a una que reconoce al hombre como

generador de ventajas competitivas (Perez, 2014).
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2.5. MODELOS DE SELECCION DE PERSONAL

Para llegar al proceso de seleccion de personal se debe seguir unos procesos que

son la requisicion y el reclutamiento de personal.

Requisicion: definida por llanos (2005) como el proceso previo necesario dentro
de una organizacion, mediante el cual un area de la organizacion solicita a un
nuevo trabajador, y proporciona los elementos de criterio y los elementos base
para preparar el proceso de reclutamiento. (Alles, Direccion estrategica de

Recursos Humanos, 2008, pag. 175)

Reclutamiento: es definido como el proceso mediante el cual se captan los
candidatos potencialmente aptos y capaces de ocupar los cargos, de acuerdo con
los requerimientos o perfiles suministrados en la requisicion (Llanos 2005;
Decenzo y Robbins, 2001; Chiavenato 2001) (Alles, Direccién estrategica de
Recursos Humanos, 2008, pag. 175)

Por ende, para este proceso de seleccion de personal existen unos modelos que
permiten una mayor efectividad en el proceso, y asi garantizar una mayor

productividad en la organizacion. El primer modelo a revisar es:
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2.5.1. MODELO DE CHIAVENATO

Chiavenato, 2003, considera que la seleccion es la escogencia del hombre
adecuado para el cargo adecuado y que por tanto se debe seguir un estricto
proceso de seleccion de personal con el propésito de aumentar la eficacia y el
desempeiio del personal. Este modelo considera la existencia de 9 pasos en el
proceso de seleccion, su principal contribucion es que su modelo, esta basado en
el uso y aplicacibn de pruebas tales como: de conocimiento, capacidad,

psicométricas, de personalidad, de simulacion etc.” (Pefia, 2005, pag. 4).

Este modelo nos permite encontrar la seleccion de personal idéneo con el objetivo
de garantizar un buen desempefio, en un area especifica, y asi mismo asignar el

cargo adecuado de acuerdo a su conocimiento y experiencia.

2.5.2. MODELO DE WERTHER JR

“‘Este modelo consta de un proceso de serie de pasos que deben seguir para
decidir cual solicitante cubrira el puesto vacante, ya que se debera de identificar al
candidato que mejor se adecue a las especificaciones del puesto y a las
necesidades de la empresa. Este proceso inicia con la recepcion preliminar de la
solicitud de trabajo o curriculum, es importante mencionar que sin antecedentes
de los candidatos no puede empezarse el proceso de seleccidn, los pasos del
proceso de seleccibn de personal segun Werther Jr. 2003, son 8 pasos

fundamentales: 1) recepcién preliminar de solicitudes, 2) pruebas de idoneidad, 3)
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entrevistas de seleccion, 4) verificacion de datos y referencias, 5) examen médico,
6) entrevista con el jefe inmediato, 7) descripcion realista del puesto, 8) decisidon
de contratar; las cuales debe seguir para una seleccion eficiente, ademas permite
identificar al personal mas adecuado respecto a los requerimientos del puesto
vacante y a las necesidades de la empresa. Es importante mencionar que
Werther, es partidario de las entrevistas y aun se siga el modelo considera que la
entrevista es fundamental, tanto lo que lleva a cabo el departamento de Recursos

humanos, como la entrevista del usuario o jefe inmediato” (Pefia, 2005, pag. 129).

MODELO DE GOMEZ MEJIA

“Este modelo se basa fundamentalmente en la revision exhaustiva de cada una de
estas etapas, con el propdsito de la eleccién del mejor candidato”.

Segun los pasos a seguir para el reclutamiento nos indican que es el mas usual
gue los modelos antes mencionados mediante este proceso se puede evaluar a
uno o mas candidatos para una buena seleccion sin importar el tiempo que se
lleve a cabo esta seleccion” (Pefa, 2005, pag. 178).

Proceso de seleccion.

Recepcion preliminar.

Administracion de Examenes.

Entrevista de seleccion.

Entrevista con el supervisor.
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Evaluacion médica.

Verificacion de antecedes y referencias.

Descripcion realista del puesto de trabajo.

Decision de contratar.

Finalizando el modelo aplicado en la organizacion, se debe de seguir unos pasos
independientemente del modelo aplicado con el fin de sostener una buena imagen
de esta, para lo cual se debe enviarle una carta de agradecimientos a los
solicitantes que no fueron seleccionados por demostrar el interés en querer ser
parte de la empresa, y asi poder contar con ellos cuando se presente otra vacante

en la empresa.

Todos estos modelos persiguen un fin comun que es la estabilidad productiva de
las empresas, los elementos que se consideran en estos modelos permiten tener
una clara decisién, para obtener un personal idoneo y adecuado a las necesidades

de la organizacion.
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2.6. ANALISIS COMPARATIVO ENTRE LO TEORICO Y LO QUE

OCURRIO RESPECTO A LA SELECCION DE PERSONAL

Con respecto al proceso de seleccion de personal que se dio en el periodo de

1995- 2005 en las empresas instaladas en el municipio de Santander de Quilichao

y lo tedrico se puede destacar lo siguiente.

TEORICO LO QUE OCURRIO RESPECTO A LA
SELECCION DE PERSONAL
Dificultades en la seleccion de | Se dificulta la seleccion de personal

personas; los perfiles requeridos, en
todo los niveles, tienen un foco muy
cerrado, no es sencillo encontrar as
personas destacando si se trata de
profesionales como de otras con menor
preparacion académica” (Alles M.

2011, pag. 50).

porque en la region no se contaba con
personal apropiado para los cargos

requeridos por la empresa

Perfil: Martha Alles se refiere al perfil
del puesto por competencias como un
de

competencia, donde este modelo es

modelo integral gestibn  por
conciso, fiable y efectivo para predecir
el éxito de una persona en su puesto”

(Alles M. , 2011, pag. 154).

de

Quilichao no se contaba con los perfiles

En el municipio de Santander
gue solicitaba la empresa por el hecho
de que en la regibn no estaba
fortalecida al institucionalidad ya que el
comercio era muy débil y la
industrializacion requiere de personal
muchas

con competencias y
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experiencias.

Competencias: Chiavenato plantea la
competencia constituye un conjunto de
conocimientos, practicas, y tipos de
razonamientos adquiridos en funcién de
lo aprendido y de lo vivido; esto es, el
conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes e intereses que distinguen a

las personas y a las organizaciones.

El formaciobn en las

competencias de

proceso de
las personas no
estaba preparada para el sector
industrial, la gente se preparaba para
otras cosas, menos para la zona
industrial, ya que no habian centros de
formacibn que capacitaran a las
personas y que estas fueran formadas

en un ambiente industrial
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2.7. CONCLUSIONES

La investigacion realizada demuestra que si bien la evolucion de los
procesos de incorporacion de personal en las organizaciones se da de
acuerdo a los factores humanos (personal, recursos humanos, capital
humano, talento humano) para que su desarrollo sea exitoso en la
empresa, y de este modo las empresas establecidas en Santander de
Quilichao logren contribuir al desempleo que atraveso la region a raiz del

desastre.

Desde el punto de vista de algunos autores como ldalberto Chiavenato,
Martha Alles y Werther Jr. entre otros, la incorporacion de personas se da
mediante unos procesos de seleccion con el fin de encontrar el personal
adecuado respecto al perfil requerido por la empresa, y es aqui donde el
personal de la regién presenta diferentes fallas, por no alcanzar a cumplir

con las expectativas de las empresas.

De acuerdo a los modelos planteados por los autores, las empresas
asentadas en el municipio de Santander de Quilichao no desarrollaron
ningln modelo, ya que estas realizaron su proceso de incorporacion de
acuerdo a sus necesidades, por ende, es dificil establecer un perfil concreto
ya que se encontraban empresas de alimento, industriales y

agroindustriales.

Por tal motivo los modelos de incorporacion de personal utilizados en las

empresas que se ubicaron en la region y beneficiadas con la Ley Paez, se
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puedo observar que fue un poco dificil ya que estas argumentaban que el

personal no cumplia con el perfil que se requeria.

Lo anterior permite estudiar cuales modelos o propuestas de incorporacion
de personas son los adecuados para llevar a cabo en estas empresas,
puesto que la region no contaba con el personal idobneo o personas que

cumplieran con el perfil requerido por estas organizaciones.

Con el fin de superar esta deficiencia profesional fue necesario contratar
nuevas universidades para que la poblaciéon se especializara en diferentes
ramas administrativas, pues solo se contaba con el centro de aprendizaje
SENA y CONFACAUCA, siendo esta una de las soluciones mas viables en
el desarrollo de la region, generando mas posibilidades de empleo y
oportunidades; gracias al amparo de la Ley Paez se ha podido superar las
barreras que impedian el no tener personal capacitado en la region.

Cada empresa de acuerdo a su mision y vision realizaron sus procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion, pues estas requerian un personal
altamente calificado y la region no contaba con el personal apropiado para
los cargos, por ende al principio no tuvo mucho impacto la incorporacion de
personal pues, solo se utilizaron personal para cargos bajos, obligandolos a
traer mucho personal de otras ciudades con los perfiles que requeria la
empresa, que contaran con las destrezas, habilidades y capacidades para

ocupar los cargos administrativos entre otros.

El desarrollo de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en

las empresas de Santander de Quilichao beneficiadas con la Ley Péaez,
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mejora las actividades que componen los factores humanos con el fin de
cumplir los objetivos y metas planteadas por la organizacién, ya que la
productividad y competitividad de las empresas esta regida por el factor

humano que es la base del desarrollo de esta investigacion.

La zona norte del Cauca no se encontraba preparada para para asumir este
nuevo reto, pues no contaba con una estructura fisica como son las vias,
que facilitara el transporte en la regiébn, como tampoco se contaba con el
conocimiento que requeria las empresas, pues el proceso de formacion en
las competencias de las personas no estaba definido para el sector
industrial, ya que la gente se preparaba para otras cosas menos para este
sector.

El establecer una seleccién e incorporacién de personal, cuyos resultados o
decisiones tomadas sean las mas precisas sobre el personal a contratar en
determinado momento, confirma la importancia de potencializar las

empresas.

En consecuencia, todo este proceso permitié el desarrollo de este trabajo
de grado, determinando la evolucion de los procesos de incorporacion de
personal en las empresas beneficiadas por la Ley Paez, y de qué manera
se contribuyen al desarrollo socioeconémico de la region, mediante los
diferentes procesos de la Gestibn Humana, que de manera indirecta fue el
objeto de estudio ya que permite identificar cuales fueron los modelos de
incorporacion de personal utilizados por las empresas de la Ley Paez.
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e Una vez estudiada la situacion actual y determinado los procesos a
desarrollar en la empresa, se realiza una propuesta de mejoramiento el cual
permite lograr el disefio e implementacion de los procesos de politicas del
area de gestion humana, disefio de cargos, reclutamiento, selecciéon e

induccion y evaluacion del desemperio en la empresa.

87



2.8. RECOMENDACIONES

La economia de Santander de Quilichao presenta grandes potencialidades a fin de
crecer y de mejorar sus condiciones econdémicas, sociales y de infraestructura. En
funcion de este propdsito se establecen algunas recomendaciones encaminadas a

potenciar el crecimiento de la region.

Dado el auge de la Ley P4ez y todo lo que ha contrarrestado este proceso, las
instituciones y la ciudadania debe mejorar y enfocar adecuadamente la
transferencia de conocimiento sobre la potencial mano de obra, lo cual evitaria
repetir experiencias como el de la Ley Paez, donde la gran mayoria de la mano de

obra empleada no era del departamento.

Dar a conocer a todo el personal de las empresas pertenecientes a la Ley Paez de
los debidos procesos que se aplicaron en el area de Recursos Humanos, como
son disefio de cargos, reclutamiento, seleccion e induccion y evaluacion del

desempefio que se estructuraron en las empresas.

Dar a conocer de manera escrita a todos los empleados el manual de funciones
con el fin de establecer los parametros de las habilidades requeridas y el proceso
de desarrollo de las actividades, llevandose a cabo unas las funciones, deberes y

obligaciones correspondientes al cargo que ocupan.
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ANEXOS.

PREGUNTAS DE ENTREVISTA

1. ¢Como fue el proceso de la Ley P4ez en Santander de Quilichao?

Después de la avalancha del Rio Paez que fue la que origino que en el
congreso se diera la iniciativa para que en los municipios tanto del cauca
como del Huila se hiciera unas exenciones tributarias que benefician
algunos municipios, especificamente en el departamento del cauca
guedaron unos municipios que se beneficiaron de esas exenciones entre
ellos Santander de Quilichao , después de la promulgacién, se hizo una
promulgacion de la ley, atraer inversionistas tanto nacionales como
extranjeros para que se instalaran en algunos de los municipios que la ley

establecia como beneficiarios de las exenciones tributarias por la Ley Péez.

Después de haber hecho esa promocion cada municipio comenzd a
establecer una zona de acuerdo al plan basico de ordenamiento territorial,
unas zonas industriales para que las empresas se establecieran, en esas
zonas industriales, posterior ya se comenzo6 a dar el desarrollo( industrial )
en si, principalmente en el norte del cauca concentrado en cuatro ciudades:
Santander de Quilichao, Caloto, Puerto Tejada, y en su momento Villa Rica,
pues en ese momento hacia parte de Santander de Quilichao que
posteriormente quedo como municipio aparte, es de resaltar que

inicialmente la mayor inversion se dio en esos tres municipios.
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2. ¢Como se desarrollo la Ley Paez en las empresas de Santander de
Quilichao?

Frente a esta es promocionar por que a cada municipio lo que le interesa es
que llegue inversion Santander de Quilichao, Puerto Tejada, Caloto,
Villarrica lo que hacen es hacer una promocién para que lleguen empresas
a invertir a hora como se dan las empresas en si pues las empresas que
llegan acé lo que ven es una oportunidad entonces la empresa que ve en la
Ley Paez, una oportunidad de producir con exenciones en impuestos de
renta durante 10,15 o 20afios de acuerdo al momento que la empresa se
acogio a la Ley P&ez tenia un periodo de disfrute de esas exenciones, las
que llegaron primero tenian 20 afios y las que llegaron posteriormente

tuvieron menos tiempo.

3. ¢Como fue el impacto de la Ley Paez en la region, ¢fue de entera

satisfaccion con lo propuesto por la Ley?

En el norte del cauca hubo un resultado positivo, porque si no hubieran llegado
esas empresas en el aflo 93 que comenz6 a tener vigencia la Ley Paez, no
habria zona industrial en la regién, yo veo cédmo positivo que esa ley haya
traido inversion al norte del cauca, porque si partimos la historia de esta region,
antes y después de la Ley Paez, en el caso Santander de Quilichao la Unica
empresa grande que existia era Carvajal y que ofrecia el mayor nimero de
empleos en la region, entonces Carvajal tenia un promedio de 500 empleos;
por ende si partimos la historia de la ley Paez, si tuvo consecuencias positivas
porque hubo inversién por que las empresas que se instalaron aca en la
region, a pesar de que muchas ya no estan, ya que no se quedaron todas las
gue se matricularon y se instalaron, pero por lo menos hay una base industrial
que por lo menos esta generando empleo en la region, que si no hubiera

existido la Ley Paez no tendriamos zona industrial, esto conllevé a otro tipo de
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e cosas como por ejemplo conlleva que a partir del aiilo 95 comenzaron a llagar
mas universidades, se comenzé a fortalecer el SENA, las instituciones
comenzaron a fijarse mas en el Norte del Cauca, entonces eso trajo otras
consecuencias, las vias mejoraron , los servicios publicos también mejoraron,
no solamente es el impacto en cuanto al empleo sino el impacto en cuanto a
infraestructura, educacién y servicios complementarios en toda la zona Norte

del Cauca.

Cuando recién llegaron las empresas de la Ley Paez no habia ninguna
Agencias de empleo no solo son las empresas de servicios temporales si ho la
institucionalidad que no existia, el comercio en si era muy débil, todo lo que
existia era comercio, en cambio el sector industrial ha ce que se fortalezca el
renglon econdémico de este sector del Norte del Cauca nos habia fortalecido

toda la institucionalidad.

4. ¢Qué empresas se ubicaron en Santander de Quilichao, beneficiadas por

Ley Paez?

En Santander de Quilichao al principio hubo cerca de 90 empresas que se

calificaron por Ley Paez.

Que aun existen esta Colombina del Cauca, draypes, aguas del paraiso, vinos
de la corte, del parque industrial megtecno de Colombia, son las que
principalmente aun sobreviven de las 90 que llegaron aca a matricularse e
invertir en el Norte del Cauca, que por diferentes circunstancias se

desplazaron, de pronto porque algunas no encontraron todas las condiciones
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para quedarse, por los diferentes problemas de seguridad, de orden publico,

por ende, son muy pocas las que se quedaron.

5. ¢Tiene conocimiento que empresas se quedaron en Santander de

Quilichao una vez terminada la vigencia de la ley Paez?

6. ¢Conoce usted en especial como fue el proceso de incorporacion de

personal para estas empresas?

El proceso de incorporacion de personal en las empresas que se instalaron aca
fue un poco dificil porque las empresas argumentaban que no existia el perfil que
necesitaban para poder hacer la incorporacion en el principio, hace mas de 20
afios las oportunidades de formacion no eran muchas, era una zona que tenia
mucha gente desempleada, pero las persona desempleadas no tenian la
formacion o experiencia que las empresas requerian. Al principio no fue mucho el
impacto que tuvo la incorporacién de personal porque las empresas tuvieron que
traer mucho personal de otras regiones. Los gobiernos locales hicieron acuerdos
para poder que las empresas contratara personal de la region por ejemplo a
muchas empresas le ofrecieron exencién de impuesto de industria y comercio Si
vinculaban personal de la region, pero para muchos no fue de gran garantia
porque necesitaban gente capacitada y con la experiencia que necesitaban. Fue
muy bajo el porcentaje de personas de la regidbn que se vincularon con las

empresas.

El proceso de incorporacion de personal en las empresas que se instalaron aca
fue un poco dificil porque las empresas argumentaban que no existia el perfil que

necesitaban para poder hacer la incorporacion en el principio.
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7. ¢La comunidad de Santander de Quilichao estaba preparada para asumir
este nuevo reto de formar parte como empleados en estas empresas

industriales?

No porque el proceso de formacion en las competencias de las personas no
estaba prepararlos para el sector industrial, la gente se preparaba para
competir en otras cosas, pero no para el sector industrial, fue una
oportunidad que llego pero que la zona no estaba preparada para asumirla
porque no habia centros de formacion para que capacitara a las personas y

gue fueran formadas en un ambiente industrial.

8. ¢Qué acciones recuerda usted que se llevaron a cabo para lograr la
competitividad laboral de los trabajadores que se vincularon con las

empresas beneficiadas por la Ley Paez en Santander de Quilichao?

Hubo muchas acciones por parte de las instituciones publicas como las
alcaldias o las instituciones encargadas de la parte de formaciéon como el
SENA para mejorar las competencias, entonces se comenzaron hacer
mesas de trabajo con los empresarios para identificar que debilidades eran
las que se tenian, y cuéles eran los campos de formacion que necesitaban
las personas para que no perdieran las oportunidades de empleo que

estaban surgiendo en ese momento.

9. ¢Cuales fueron las oportunidades que brindo la llegada de empresas a

Santander de Quilichao?

Principalmente la inversion, hizo que el Gobierno Nacional se fije un poco

mas en la regién del Norte del Cauca para que se mejorara muchos
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10.

11.

aspectos, y se fortaleciera la institucionalidad, la infraestructura mejora. Se
invierta en la parte de educacioén, sino hubiera llegado este proceso tal vez
20 afios después no tuvieramos una sede del SENA, o no se hubieran
fortalecidos las universidades como la Universidad Valle del Cauca sede
Norte del Cauca y la Universidad del Cauca, no hubiera inversion en la
construccion de un hospital de tercer nivel o la construccion de la doble
calzada entre Santander y Popayan que son proyectos que hacen que la
zona sea mas competitiva, si el Cauca hubiera seguido siendo un
departamento sin zona industrial no tendria inversion. El gobierno mira esta
region porque aca los grandes grupos empresariales tienen inversiones, el
Grupo Antioguefio, El Sindicato, las Empresas Publicas de Medellin, el
Grupo Ardila Lule, el Grupo Ingenio Cabafia que es el grupo de Isaac
Gaviabais si no existieran estos inversionistas que tiene tanto poder y que
ayudan que el poder econdémico y politico del pais se sostenga realmente el

Cauca no tuviera la importancia para el Gobierno Nacional.

¢,Como fue el antes y después de los trabajadores que se beneficiaron con

la Ley Paez en su aspecto laboral?

Durante estos 20 afios lo que ha habido es que mucha gente que ha
pasado ha adquirido experiencia en la empresa le han permitido para
proyectarse en otras cosas, habrd muchas personas que han transcendido
y le ha servido para pasar por una empresa, formarse y tener algunas otras

oportunidades.

¢En su momento cuales eran los requisitos para ser contratado en las

empresas de la Ley Paez?
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12.

Requisitos como tal no habia ninguno, el perfil siempre lo coloca la empresa
habia perfiles muy concretos que estaban definidos, dificil establecer un
perfil concreto porque habia empresas de alimento, industriales,

agroindustriales. Lo que faltaba era cultura para el trabajo.

¢, Se obtuvo prioridad con el personal disponible para trabajar de la zona
Norte del Cauca o se vincul6 personal de diferentes partes del pais? ¢y por

qué?

Los Gobiernos locales trataron de hacer una propuesta a las empresas que
si vinculaban personal de la zona en un 80% le daban exencién del
impuesto de industria y comercio, pero las empresas veian que aun asi con
la exencién si no tenian el personal definitivamente tenian que traerlo de
otras partes y asumir costos de traslados, alojamiento para poder que la
gente se viniera a trabajar aca. El personal era traido de todas las regiones

del pais.
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