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Resumen
Modelo del proceso de seleccion de personal para los niveles directivos de la empresa de
energia del bajo putumayo
El proyecto tiene como fin mostrar el modelo de proceso de seleccion de personal que se
desarrolla en los niveles directivos de la Empresa de Energia del Bajo Putumayo EEBP, para
ayudar al personal del area de talento humano a realizar un adecuado proceso de seleccién para

elegir correctamente a las personas iddneas en los niveles directivos de la EEBP.

Palabras claves: Proceso, seleccion, personal, directivo, modelo.



Abstract
Modelo del proceso de seleccion de personal para los niveles directivos de la empresa de
energia del bajo putumayo
The purpose of the project is to show the personnel selection process model that is
developed at the executive levels of the Lower Putumayo Energy Company EEBP, to help
personnel in the human talent area to carry out an adequate selection process to choose correctly to

the suitable people in the executive levels of the EEBP.

Keywords: Process, selection, staff, manager, model.
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Introduccion.

La incorporacion de un nuevo empleado a las empresas constituye un reto de eleccion,
decision y acoplamiento para ambas partes, por lo general son las empresas las que ponen a
disposicion las vacantes que se requieren dentro de la compariia y son estas las que determinan que
tipo de conocimientos, actitudes, aptitudes y capacidades deben tener los candidatos que deseen ser
incorporados, es la empresa la que toma la decision final de quien contratar. Del mismo modo los
aspirantes poseen la capacidad de decidir si toman o no el puesto al cual se ha postulado, la empresa
posee en mayor porcentaje la ventaja a la hora de elegir, es esta la que pone las condiciones
laborales y tareas a desempefiar. De acuerdo con estas condiciones va en busca del mejor talento
que cumpla estos requisitos y se adapte al nuevo puesto de trabajo.

Es por ello que el siguiente trabajo tratara sobre la importancia que cumple en el proceso de
seleccidn, el plan de induccion y la capacitacion una vez ingresa la persona elegida para ocupar la
vacante, pues este es un aliado estratégico para garantizar el éxito total de dicho proceso, del
acompafiamiento en el proceso de induccion depende en gran medida la permanencia de las
personas en la organizacion.

La empresa de Energia del Bajo Putumayo es una empresa prestadora de servicios de
energia eléctrica para municipios del bajo Putumayo, ubicada con su sede principal en el municipio
de Puerto Asis Putumayo, y para esta empresa, como para cualquier otra, como organizacion es de
gran importancia contar con un equipo de trabajo fuerte y organizado, y asi ser una empresa mas
competitiva en un segmento que cada vez exige mas. Ademas, desarrollar el proceso de seleccion
de personal del nivel directivo unido a la planificacion estratégica permite a la empresa EEBP tener

el personal adecuado y necesario para cumplir sus objetivos.



Objetivos

Objetivo general

Elaborar un modelo que mejore el proceso de seleccion de personal para los niveles

directivos de la empresa Energia del Bajo Putumayo

Objetivos especificos

Definir la importancia que tiene el proceso de induccién y capacitacion del personal en el

proceso de seleccion dentro de las empresas.

- Establecer un modelo general de perfiles a tener presentes en el momento de seleccionar

- el personal nuevo en el nivel directivo en la empresa.

- Definir los requisitos que se tiene en la empresa para la seleccién del nuevo personal en los
niveles directivos de la Empresa de Energia del bajo Putumayo.

- Determinar las pruebas de idoneidad aplicables a los aspirantes de cargos directivos en la

empresa.
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Planteamiento del problema.

Se han evidenciado fallas en la contratacion, alta rotacion y estabilidad del personal que
trabaja 0 que ha trabajado en la empresa de energia del bajo putumayo en los niveles directivos,
todas estas fallas no le han permitido a la empresa consolidar un equipo de trabajo sélido y trabajar
continuamente para alcanzar los objetivos corporativos. Cuando se logra afianzar un personal
comprometido y que conoce a fondo la naturaleza de la compaiiia, sus fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas, se pueden alcanzar buenos objetivos para la empresa y para el
crecimiento personal de sus trabajadores, la organizacion se mantiene mas competitiva y con mayor
participacién en el mercado y afianza el talento humano en aras de lograr una estabilizacion laboral
que le permita ser reconocida como una compafiia en donde el capital humano es el més cualificado

para desarrollar las labores que se encomiendan en los procesos del nivel directivo.

Todo lo contrario, ocurre cuando el modelo del proceso de seleccion presenta fallas y hace
que la rotacién sea alta, el logro de los objetivos se puede retrasar, debido a que se deben dar un
tiempo de adaptacion al puesto de trabajo, se debe esperar que las personas se identifiquen con la

naturaleza de la empresa y se comprometan con el logro de los objetivos.

Por lo anterior expuesto, se quiere llegar a conocer ;Como mejorar el proceso de seleccién

de personal para los niveles directivos de la empresa Energia del Bajo Putumayo?
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Antecedentes del problema.

La Empresa de Energia del Bajo Putumayo, es una empresa sobresaliente en la prestacion de
servicios de energia en el departamento del Putumayo por los altos estandares de calidad que
aplican en la ejecucion de todos los procesos, con el mejor talento humano y afianzado en sus

valores para liderar el mercado en la prestacion de estos servicios.

El mejor talento humano es una premisa que se debe tener en cuenta siempre en el proceso
de seleccidn de personal aspirante a conformar la planta de personal de la Empresa de Energia del
Bajo Putumayo, por lo que se hace necesario seleccionar candidatos que posean principios, valores
y virtudes gque se encuentran adoptados dentro de la plataforma estratégica y la politica de calidad
de la E.E.B.P, asi mismo que cumpla con los requisitos minimos exigidos en el proceso de
seleccidn y que a su vez se destaquen durante las etapas del proceso en cuanto a formacion
académica, experiencia laboral y que posean las competencias para integrar la planta de personal
de laE.E.B.P.

1. Laaplicacion de pruebas psicotécnicas inadecuadas para el perfil requerido en los cargos

directivos.

Segun Jestis GOmez en su articulo publicado en el portal https://www.cerembs.co/ el 29 de
febrero de 2016 data sobre el origen de las pruebas psicotécnicas aplicadas en el proceso de
seleccion de las empresas “Aunque el hombre siempre ha sentido la necesidad de medir todo
(incluso, el espiritu o alma, como se buscaba en la Grecia clasica), lo cierto es que sera en el siglo

XX (concretamente, en 1905) cuando se publique la escala de Binet-Simon, que se puede


https://www.cerembs.co/
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considerar como la gran madre de los test. De un estilo clasico, incluia varios subtest y fue
difundida con gran éxito por todo el planeta y muy especialmente en Estados Unidos. También es
necesario reconocer el gran desarrollo en este campo que realizo el llamado padre de la psicometria,
Francis Galton, a finales del XIX en la Universidad de Cambridge, que fue capaz de publicar una
primera tabla de baremos para comparar distintos resultados. Posteriormente, James McKeen
Cattell, que era discipulo de Galton, publico un articulo en la revista Mind en el que hablé por

primera vez del término test.

Aunque en la actualidad tienen una funcion muy importante en el mundo de las empresas,
esta claro que estos test nacieron con una finalidad distinta, ya que se utilizaban en sus comienzos
con fines de investigacion experimental, como en la 22 Guerra Mundial, y psicodiagnostico clinico.
Habra que esperar hasta principios del siglo XX para tener el uso que hoy en dia predomina, ya que
en los periodos de grandes guerras se comenzaron a utilizar en los procesos de seleccion de
personal, para el reclutamiento masivo en ambos bandos e, incluso, se produjo un gran desarrollo
del analisis factorial por parte del grupo de investigaciones psicoldgicas de Estados Unidos, Air
Force. Se seleccionaron en torno a 1.750.000 reclutas, que tuvieron que responder
satisfactoriamente a estas pruebas colectivas para ser elegidos y alcanzar la posterior promocion a
suboficial y oficial. Después del gran éxito de este proceso pionero, el resto de ejércitos ha incluido
el apoyo de psicologos en sus filas. Tras concluir la guerra, la aplicacion de estas pruebas ya estaba
generalizada no solo en el campo de la clinica psiquiatrica, sino también en la escuela o industria.
Se quiso aprovechar el gran éxito que estas aportaron al ejército norteamericano. Hoy, su uso se ha
generalizado, especialmente, en la seleccion de personal, algo que se puede apreciar con el
desarrollo de las dos grandes sociedades que existen a nivel nacional: el fondo editorial TEA-

CEGOS, S.A. y MEPSA”.
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Por tal razon, es de gran importancia la correcta aplicacion de estas pruebas, pues esto
garantiza el éxito del proceso de seleccion y lograr elegir la persona que se ajuste a lo solicitado y
necesitado por la empresa, en este caso, se ha visto que en la empresa de energia del bajo Putumayo
se han estado aplicando las pruebas incorrectas, es por esto que el proceso no llega a su final
esperado, cuando las personas son contratadas se dan cuenta en su desempefio diario que no

cumplen con el perfil requerido.

2. Inseguridad y vulnerabilidad que representa al ser una zona de conflicto armado y tener

un cargo directivo, situacion no advertida durante el proceso seleccion y contratacion.

Como lo cita el portal https://colaboracion.dnp.gov.co/ en el estudio titulado: “Indice de

vulnerabilidad Territorial: Resultados 2008-2012:

“2.2.1 Atencion humanitaria Como se observa en la figura 4, las tasas mas altas de
desplazamiento forzado se han concentrado en los departamentos de Putumayo, principalmente
en municipios como Puerto Leguizamo, Puerto Caicedo y Puerto Guzman; Caqueta, en donde
Miléan, San José de Fragua, Cartagena del Chaira, Solita, EI Paujil, La Montafiita y San Vicente
del Caguéan son los municipios més afectados; Meta, cuyas mayores tasas de expulsion se
registraron en Mapiripan, Puerto Rico, Puerto Lleras y Vistahermosa; Cauca, en especial en
Argelia, Piamonte, Mercaderes, El Tambo y Timbiqui; El Tarray San Calixto en Norte de
Santander; Arauquita, Fortul y Tame en Arauca; y Antioquia, donde los municipios mas

afectados por este fendmeno son Anori, Ituango, Nechi y Vigia del Fuerte.


https://colaboracion.dnp.gov.co/
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Es importante resaltar que, a lo largo del periodo estudiado se observa una mejora
relativa en materia de prevencion y atencion al desplazamiento forzado en el pais. El promedio
de la tasa de desplazamiento por cien mil habitantes (expulsion) presenta una disminucion de
1.313 en 2008, a 294 en 2012. Sin embargo, para este ultimo afio persisten situaciones criticas en

Norte de Santander, Narifio, Cauca, Caqueta y Putumayo

Los resultados del indice muestran una clara concentracion y persistencia de altos niveles
de vulnerabilidad en municipios de los departamentos de Arauca, Meta, Putumayo, Narifio,
Cauca y regiones como el Bajo Cauca antioguefio. Los factores asociados a seguridad y atencion

humanitaria, tienen una importante incidencia en los resultados mencionados”

Se puede ver que este es un factor de gran importancia que al no ser relacionado en el
proceso de seleccion, las personas elegidas una vez inician sus actividades en este territorio y
sienten amenazada su vulnerabilidad e integridad, prefieren renunciar a su cargo y optar por unas
condiciones mas seguras de vida, dejando asi en entre dicho el proceso de seleccion en el cual no

se hace claridad de esta condicion desde su inicio provocando reprocesos en él.

3. Mejores ofertas laborales en empresas del sector de esta zona.

Para analizar la problematica de la alta rotacion de personal de la empresa de energia del

bajo putumayo, debemos realizar un analisis del entorno econdémico de la region y cuales son los

factores que concurren alli para que los cargos directivos de la empresa opten por continuar su
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vida laboral en otra organizacion, aumentando asi la desercidn laboral que se evidencia dentro de
la empresa.

Segun datos del DANE en 2019 el departamento de Putumayo tuvo una variacion
negativa de su PIB de 3,5%, estos datos dan a conocer la situacion econdmica que actualmente
experimenta la region en donde su crecimiento economico no favorece para nada la creacion de
nuevos puestos de trabajo, su sostenibilidad y la consolidacidn de su economia como pilar del
desarrollo de la regidn, esta situacion se vio altamente perjudica también a raiz de la situacion
sanitaria que actualmente vive el pais a consecuencia del covid-19, esta situacion ha ralentizado
el crecimiento econémico a nivel nacional, por lo que se han destinado recursos para combatirla,
descuidando los sectores econdmicos que de una u otra manera venian experimentando un
crecimiento econdmico significativo.

El sector energético de la region también se ha visto afectada por estos factores, como se
ve en la siguiente grafica este sector tiene muy poca participacién en el desarrollo econémico del

pais.

Departamento de Putumayo

Vuraon e gl ¢ %) DS Compani i secsial del FIN 200

Estos datos muestran que solo el 0,6% es la participacion de la region en cuanto a el

sector energia se refiere comparada con el 3,5% que aporta el sector a nivel nacional.
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Este factor puede desencadenar una desercion laboral ya que no existen posibilidades
reales de que este sector muestre una mejora frente a otras regiones, la participacion del sector
energético en nuestro pais se encuentra focalizado en regiones como Antioquia y Cundinamarca
que aportan unos valores considerables de participacion y con empresas robustas en cuanto a lo
econdmico y técnico, es alli en donde se concentra la mayor actividad para este sector, de esta
manera la falta de planes de desarrollo para este sector puede desviar la mirada de los
profesionales que buscan otros sectores de mayor crecimiento econémico y que también les

ayude a su crecimiento personal y profesional.

Grafico 8. Valor agregado del Suministro de
electricidad, gas y agua’, por departamento
Participacion porcentual a precios corrientes
20197

B Mayer of 5%

B Desde 2,7% haste 3%
Desde 1,1% hasto 2%
Owsde 0,2° hasta 1%
Maenor o igual of 01%

Fuente: DANE, Cuentas nacionales.

'Suministro de electriodad, gas, vapor y awe
acondicionado; distribucion de agua;, evacuacion y
tratamiento de aguas residuales, gestion de desechos y

actividades de saneamiento ambiental
Fpreliminar

De acuerdo con la gréafica anterior podemos deducir que el sector energético en esta zona
del pais no ofrece para los profesionales una oferta laboral atractiva y que cumpla con las

expectativas de estos.
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4. Falta de experiencia en el desarrollo del cargo segun el sector comercial de la empresa.
Segun Chiavenato (2000: 359) el desempefio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos” y de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) “este tiene una serie de
caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros, que interactiian con la naturaleza del trabajo de la

organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados”.

No obstante, otro pilar fundamental que sin duda se debe tener en cuenta para identificar
las variables que afectan la alta rotacion en la planta ejecutiva de la E.E.B.P., es la falta o
ausencia de experiencia laboral del personal que ha ocupado los cargos ejecutivos en la
compaiiia, partiendo de la complejidad que maneja este tipo de empresas de energia en el
Departamento del Putumayo, siendo éste insumo vital para el desarrollo de las operaciones de

otros sectores comerciales de dicha region.

Por otro lado, Chiavenato (2006) expone que “la seleccion de personal puede definirse
como el proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas
amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se acoplen al puesto, para ocupar
los cargos existentes en la empresa, la cual trata de que la eficiencia se mantengay
preferiblemente aumente, como el rendimiento del personal”. Es por ello de la importancia de
que durante la ejecucion del proceso de seleccion de personal para dotar la planta ejecutiva de la

E.E.B.P, se exija como requisito fundamental la experiencia laboral en cargos similares a los
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vacantes, con el fin de que se disminuya significativamente la rotacion de personal por esta
variable.

5. Incumplimiento de los procedimientos descritos en el proceso de seleccion.

Chiavenato (2006) Expone “la seleccion de personal puede definirse como el proceso de
eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas amplio, escoger entre
los candidatos reclutados a los que mas se acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, la cual trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también el
rendimiento del personal.” Y sin duda alguna, el incumplimiento de los procedimientos descritos
en el proceso de seleccidn en la empresa, es una de las tantas causantes de la alta rotacion que
existe en los cargos del nivel directivo de la empresa de Energia del Bajo Putumayo. Ya que el
desempefio de estos procedimientos en el proceso de seleccion es de vital importancia, porque si
esta se realiza a cargo de un profesional y con el debido procedimiento, aumentara la probabilidad
de seleccionar la persona indicada con la cual la empresa pueda garantizar una estadia a largo plazo

dentro de ella.

La seleccion de personal es muy importante para contar con un equipo competitivo y
generar valor a la empresa, es por ello, que esta seleccion debe ser un proceso fundamentar en
cualquier estrategia empresarial, y el incumplimiento de dichos procedimientos descritos en el
proceso de seleccion puede derivar muchas consecuencias, ya que si un profesional se salta o
incumple con alguno de estos procedimientos o etapas que hay que tener en cuenta cuando se hace
la seleccién del personal, podria desatar problemas como el aumento de la rotacion, tema principal

de nuestra investigacion, ya que si el proceso no se corrige, no se ajusta 'y mejora el proceso de
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seleccidn de nuevas incorporaciones en la EEBP, puede que esta rotacion en el personal sea
repetitiva y de esta manera se vea afectada la productividad y la reputacion de la empresa. Asi
como aumentaria la rotacion de cargos, también podria haber una baja de productividad en el
proceso de unificacion, un sobre Coste administrativos que supone la seleccidn y contratacion y por
altimo un ambiente o clima laboral inadecuado, estas y muchas més son algunas de las secuelas que

crea el incumplimiento de esos procedimientos descritos en el proceso de seleccion de la empresa.

Para ello y para evitar estos problemas, es necesario tener en cuenta que las etapas del proceso de
seleccion son:

e Deteccion y analisis de necesidades para el proceso de seleccion de personal

o Definicion del perfil del candidato

e Reclutamiento antes del proceso de seleccion

e Recepcion de candidaturas en el proceso de seleccién de personal

e Preseleccion: a las puertas del proceso de seleccién de personal

e Seleccion: cuando empieza el proceso de seleccion de personal

e Creacion de informes

e Ladecision, ;etapa final del proceso de selecciéon?

e Contratacion e incorporacion

e Formacion y evaluacion como ultima etapa del proceso de seleccion.
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Justificacion de la investigacion.

Al abordar esta problematica se pretende demostrar que las fallas en la seleccién de personal
y la alta rotacion de personal son perjudicial para la empresa de energia del bajo putumayo, esta
problematica le trae costos econdmicos y sociales a la empresa. Los costos econdmicos se ven
reflejados en la inversion que se deben hacer en el proceso de seleccidn y capacitacion del personal
nuevo, este tiempo de capacitacion puede tener una duracién estimada de entre 2 a 4 meses para la
persona que ingresa, este tiempo puede retrasar proyectos o metas que se tengan como

organizacion.

El costo social que puede afectar la compafiia es una baja percepcion del clima laboral entre
los colaboradores, cuando el clima laboral se ve afectado, asi mismo, se afecta la productividad y la
motivacion por parte de los trabajadores de realizar bien las funciones encomendadas, cuando la
rotacion de personal es atribuible a la empresa como aquella que despide a sus empleados, los
empleados pueden estar en un estado de zozobra, que no les va a permitir desempefiarse de manera
efectiva en la ejecucion de sus funciones, el temor a ser despedidos y la presidn que esto genera en

los empleados son factores que impactan negativamente en el clima laboral.

Cuando la desercion laboral es alta, puede generar en aquellos trabajadores que ain
continGian vinculados a la empresa una sensacion de que existen mejores ofertas y mejores
oportunidades de crecimiento en otras organizaciones, esto genera que los empleados cuestionen las
politicas internas de la empresa en lo referente al desarrollo, motivacién y retencion del talento

humano.
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Todos estos factores tanto por parte de la empresa como por parte del empleado debe ser
analizados con anterioridad de la firma del contrato de trabajo, en las etapas previas se deben
definir y analizar a fondo cuéles seran los costos y beneficios de firmar el contrato por ambas
partes. En estas etapas se deben especificar muy bien cuéles seran las condiciones laborales y

cuéles van a ser los resultados esperados a mediano y largo plazo por ambas partes.

Por esto se quiere investigar y poder tener una claridad sobre qué causa la alta rotacion de

personal en los cargos del nivel directivo de la empresa de energia del bajo Putumayo.

Marco teérico

Cuando se habla de gestion del talento humano es importante de primera mano conocer
la evolucion que este ha ido teniendo y asi mismo su denominacién que sin lugar alguno, es uno
de la méas importante e indispensable dentro de una organizacion. A este departamento se le
realizo un cambio en su denominacién, donde paso de ser recursos humanos a ser gestion del
talento humano y partiendo de esto, su implicacion, responsabilidad y razén de ser en general
justifica dicha decision.

Para CALDERA, Rodolfo (2007) los recursos humanos: “al trabajo que aporta el
conjunto de los empleados o colaboradores de la organizacidn. Pero lo mas frecuente es llamar
asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los

colaboradores de la organizacion.”
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El departamento de gestion del talento humano tiene muchas funciones y todas de gran
importancia dentro de la organizacion, pero la mas sobresaliente, es sin duda el proceso de
seleccion de personal, pues por medio de este se garantiza mediante un adecuado proceso de
seleccidn y contratacion, elegir adecuadamente las personas que haran parte de los diferentes
equipos de trabajo y posteriormente cuando ingresan con la adecuada formacion, capacitacion y
clima laboral son estas personas quiénes son los encargados de aportar positivamente al

cumplimiento de las metas y objetivos que tiene la empresa.

Respecto a este tema CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que: “La
administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la organizacion, el desarrollo,
la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del
personal, en medida que la organizacion representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente
con el trabajo.”

Toda empresa en su composicion tiene el proceso de gestion del talento humano, y se une
con las demas areas para beneficio mutuo, pero es esta area la encargada de promover que la
empresa se forme por la eficacia y el buen comportamiento de su personal y este proceso solo se
lleva a cabo a través del buen manejo y apropiado desempefio de los recursos humanos, y esto se
debe garantizar desde los procesos de seleccion garantizando que las diferentes areas van a estar
integradas por personas capaces de conseguir los logros propuestos por la empresa y dispuestas a
reconocer y superar los errores para lograrlo.

Desde aproximadamente los afios 70 en el siglo XX, se han realizado diversas

investigaciones que involucran el estudio de la literatura empresarial y organizacional
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llevandolo a un nivel de estudio internacional ya que este sector involucra en general a todo tipo
de empresa en todo el mundo, donde el componente humano es un factor primordial,
indispensable y especial sino asi el garante de primera mano del éxito de cualquier organizacion.
Es por esto que diferentes especialistas estudiosos del tema concluyen que el hombre es el
mecanismo mas importante que aporta a las empresas condiciones fisicas e intelectuales para el
desarrollo de cualquier actividad organizacional.

“En la actualidad el termino de recursos humanos se encuentra desecado en la literatura
especializada a nivel internacional debido a que las personas o SOmMOS un recurso para mover y
cambiar de lugar cuando alguien le estime conveniente porque de lo contrario nos estariamos
comparando con una mesa, una silla y eso seria imperdonable, pues el ser humano es mucho
mas” (Rodriguez, 2009)

Cuando se realiza este término para describir un area tan importante, la persona ya se
toma y se percibe no solo por su fuerza laboral, sino también por el gran aporte a nivel
intelectual, de sus capacidades habilidades y conocimientos que puede brindarle a la
organizacion.

“gestion del talento humano incluye a todos, partiendo del principio de que todos los
seres humanos tienen talento, unos méas otros menos, pero todos de una forma u otra poseen
talento, por lo que cuando se habla de gestion del talento humano, se incluye a todos los
miembros de la organizacion y de sus potencialidades teniendo en cuenta la dimension social”
(Rodriguez, 2009).

“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 8 cultura

de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
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ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes.” CHIAVENATO, Idalberto (2002).

La gestion del talento humano ha sido y sera siempre estimada como un temas muy
importante en todas las diferentes organizaciones ya sean publicas o privadas, y este depende de
las acciones, formas y actividades que se desarrollen dentro de ella, tomando siempre en cuenta
los aspectos méas importantes de los integrantes que conforman la empresa y sus actitudes para
desarrollar las diferentes tareas propuestas.

Algunos hechos histéricos de gran importancia como la Primer y Segunda Guerra
Mundial y la lucha por los derechos civiles, dieron mayor fuerza a la Psicologia Industrial y
Organizacional; pero aun asi en la década de los afios treinta esta psicologia fue objeto de una
serie de cambios enmarcados en la importancia de investigar el personal en las organizaciones.
Para el caso de nuestro pais, Colombia, la psicologia Organizacional da un inici6 con el
laboratorio psicométrico de Bogota. (Urdaneta Ballen, 2005) Este hecho dio paso, a la
fundamentacion de la disciplina en el pais.

Con lo anterior se deduce que la psicologia organizacional representd gran influencia en
la seleccién de personal para las organizaciones, viéndose como un motor de satisfaccién de
necesidades en el cumplimiento de cualquier labor. Segln esto siempre se debe considerar, que
la descripcion clara de un puesto de trabajo, suministra informacion sobre las expectativas que se
tienen frente a este, denotando asi la necesidad del requisito humano complementado en unas
competencias requeridas para una actividad encomendada, de esta manera y con esta
informacidn basica pero de gran relevancia es que se recluta el personal y se hace mas
primordial e importante aun cuando los perfiles requeridos corresponden a cargos de alta

direccion y corresponden a personal altamente calificado.
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Si bien es cierto que el ser humano se capacita e instruye para desempefiar alguna labor,
también es cierto que este ha ido evolucionando paralelo a las necesidades que se van
presentando en diferentes niveles empresariales y por lo cual su formacion, capacidad y
experiencia son de un caracter especial y se adaptan a un perfil requerido dentro de la
organizacion para tener un nivel competitivo y poder competir dentro de un mercado.

Para ampliar el concepto de seleccion de personal y en lo cual buscamos aclarar su
importancia principalmente para su aplicacion en el proceso del personal directivo, se define
dicho concepto como: “aquella actividad estructurada y planificada, permite atraer, evaluar e
identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos a los
que se denomina candidatos, que les diferencia de otros, y les hace mas idoneos, mas aptos o
MAs cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requisitos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional”.
(Ansorena, 1996).

La seleccion es vista como ese proceso, que conlleva a la toma de una serie de
decisiones organizacionales, con datos que ya se recopilaron y que representan confianza y
confiablidad para la empresa, por ende el hecho de escoger la persona idénea no quiere decir que
los demas que participan en el proceso no cuenten con capacidades, solo que la persona
seleccionada se aproxima mas a la necesidad que tiene la empresa; este proceso se hace después
del reclutamiento y se hace con el fin de tener mayor objetividad y exactitud para la leccién de la
persona que va a realizar determinada labor.

El reclutamiento se puede catalogar como una invitacion, seguida del proceso de

seleccion de personal es “una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de opcion
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y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva” (Chiavenato I. ,
2000).

Las personas conforman el principal activo de una organizacion, principalmente en los
niveles directivos, de ahi surge la necesidad de que los modelos para los procesos de seleccion
de estos niveles sean mas conscientes y estén mas atentos a la ejecucidn correcta para conseguir
los empleados que cumplan con el perfil requerido.

Y para lograr un adecuado modelo de proceso de seleccion para los cargos del nivel
directivo, se debe contar con una serie de requisitos bien establecidos para lograr la ayuda
eficiente de las personas y asi alcanzar los logros organizacionales y también individuales.

El autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona: “Los objetivos de la gestion de
personas son diversos. La ARH debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los
siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: la funcién de
RH es un componente fundamental de la organizacion actual. No se puede imaginar la funcion
de RH sin conocer los negocios de una organizacion.

2. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion
humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que
reciben. 9

3. Administrar el cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios
sociales, tecnolégicos, economicos culturales y politicos. Estos cambios y tendencias traen
nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de

las organizaciones.”
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Los objetivos de la gestion de talento humano son establecer cuales son las necesidades
de la empresa, para establecer un modelo de proceso de seleccién y lograr la mejora del capital
humano, teniendo en cuenta las diferentes caracteristicas con las que cuentan los candidatos
especialmente en los niveles directivos. Asi como también usar las estrategias necesarias para
conseguir el adecuado progreso en la organizacion de los niveles directivos, mejorar su perfil y
sus caracteristicas para estar en encaminados siempre en alcanzar los logros propuestos.

Las diferentes instituciones tienen muy caro que su progreso depende en gran parte del
personal que ocupa los diferentes cargos por tanto cada una de sus actividades va relacionada
con la importancia que tiene la gestion del talento humano para que estas no sean excluidas.

Para tener un buen proceso de seleccion de personal, se deben tener muy claras las
diferentes etapas de este proceso, pero teniendo en cuenta que estas pueden tener variaciones, de
acuerdo dependiendo de los requisitos y perfil de a vacante, el proceso que se debe tener para la
seleccidn de personal directivo o ejecutivo, debe ser diferente al proceso que se lleva acabo con
una persona operativa. “La secuencia estd en funcion de los instrumentos utilizados a los
propdsitos, necesidades y alcances de seleccidn, puede omitirse algunas etapas, afiadirse otras o
alterar el orden, seglin sea el caso” (Atalaya, 2001). Estas son las siguientes:

Planteamiento del proceso de seleccion: En esta etapa se indica como se desarrollara el
proceso y para esto se toma en cuenta el analisis de puesto.

Reclutamiento: puede ser interno o externo, interno es cuando se lleva a cabo el proceso
citando al personal de la organizacion, y externo cuando se llama a postulantes a personas ajenas
a la empresa.

Evaluacion: Es la aplicacion de los instrumentos de Seleccidn de personal.
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Seleccion: Es la evaluacion de datos, documentos e informes del candidato, en su
experiencia laboral, vida social y entorno familiar.

Decision: Se da cuando se analiza los informes de los candidatos que han logrado
sobrepasar las pruebas del proceso y esto le da la oportunidad de continuar como finalista.

Induccion: Es el momento de presentar al nuevo trabajador y familiarizarlo con la
empresa, su puesto de trabajo, el ambiente laboral, asi como su jefe y comparieros.

Control y seguimiento del proceso de seleccién: Buscando corroborar la eficacia del
proceso de seleccion, se comparan los resultados de los candidatos con un criterio externo,
siempre y cuando la persona elegida para ocupar el cargo, haya obtenido el puntaje mas alto en
el proceso.

Segun lo expuesto, para una organizacion es necesario e indispensable, plantear un
proceso de seleccion de acuerdo a sus necesidades, el cual permita evaluar y realizar un analisis
detallado, para asi seleccionar la persona idonea para el desempefio de las funciones en
determinado cargo, logrando asi que este sea lo mas objetivo posible y sea llevado a cabo de
forma ordenada y secuencial.

Importancia del proceso de seleccion.

Algunos procesos que se usan en en América Latina desde “el reclutamiento y la
seleccidn de personal se basa generalmente en los rasgos de personalidad y las caracteristicas
fisicas” (Elvira & Davila, 2005). Buscando relacién con lo anterior y poniendo un ejemplo de
una situacion similar, en algunas organizaciones manufactureras de México “buscan candidatos
que estén dispuestos a cooperar con la autoridad con el proposito de mantener un clima laboral
pacifico y estable”. (De Forest, 1994. Segun (Abarca, Majluf, & Rodriguez , 1998) las empresas

chilenas le dan mas importancia a la apariencia fisica, edad del candidato y sexo para los cargos
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de la linea ejecutiva, por consiguiente, se puede deducir que los aspectos valorados por las
organizaciones latinoamericanas como principal fuente de reclutamiento son discriminatorios y
subjetivos. (Flynn, 1994).

Propdsito del modelo de seleccion.

SIMON L; JACKSON, Susan y Otros (2007), “El proposito del reclutamiento es obtener
un namero suficiente de candidatos potencialmente calificados para los puestos a cubrir y entre
los cuales poder elegir. Mas concretamente, los fines del reclutamiento se pueden concretar en:

* Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, partiendo de la
informacidn suministrada por la planificacién de recursos humanos y el analisis de los puestos
de trabajo. 13

 Suministrar el numero suficiente de personas calificadas para los puestos a cubrir, con
el minimo coste para la organizacion.

 Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccion, al reducir el nimero de
candidatos con insuficiente o excesiva calificacion.”

El proceso de seleccion es uno de los procesos mas importantes dentro de las empresas
ya que de €l depende el triunfo de futuras contrataciones y la permanencia del recurso necesario
para desarrollar las funciones en la organizacion.

Cuando se hace un bueno proceso de seleccion en los niveles directivos de la empresa, se
atraen los candidatos potencialmente iddneos para ejercer dichas funciones y se tiene mas
posibilidad de elegir a las personas correctas y que pueden alcanzar los resultados esperados
dentro de la organizacion. Para llevar a cabo dicho proceso debe haber previamente el
requerimiento de la organizacion para conseguir los candidatos a ocupar un puesto y posterior al

proceso de seleccion, se eligen las personas indicadas para ocupar la vacante disponible.
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Instrumentos de Seleccion

Son los que ayudan a buscar los tipos personales del candidato por medio de muestras de
comportamiento para determinar si son 0 no aptos para ejercer el puesto.

Entre las técnicas de seleccion se cuenta con:

1 Entrevista de Seleccion.

Para los autores ALARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002) consideran que: “con la
entrevista se intenta recabar toda la informacién que un sujeto nos pueda proporcionar a través
de preguntas que se le planteen, en la mayor cantidad y calidad posible. (Experiencia; intereses,
motivaciones, etc.).”

Durante el proceso de seleccion, por medio de la entrevista mediante una cadena de
preguntas, se obtiene informacién suficiente por parte del candidato, adicionalmente se puede
observar los gestos, actitudes y comportamientos que tiene la persona a la que se entrevista, estas
son algunas de las ventajas que se tienen al emplear la entrevista como método durante el
proceso de seleccion.

2 Pruebas Escritas.

Entre las pruebas escritas en el proceso de seleccion esta:

* Pruebas de Conocimiento o Capacidades: CHIAVENATO, Idalberto (2007) dice que
“Las pruebas de conocimientos son instrumentos para evaluar el nivel de conocimiento general y
especifico de los candidatos exigidos por el cargo vacante.”

Estas pruebas que se aplican especialmente en los niveles directivos, permiten saber los
conocimientos con los que cuenta la persona, asi como la capacidad de aprender y de resolver

problemas y adicionalmente evalUa el grado de capacidad y las habilidades con las que cuenta
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para desarrollar las actividades propuestas en el cargo, asi como el manejo de herramientas que
se utilizan en el desempefio diario de su labor.

« Prueba de Personalidad: ALARCON, A., CHELECH, Sy Otros (2002) dicen que
“este tipo de pruebas pretenden evaluar el caracter y temperamento existentes en la persona,
resultantes de procesos biologicos, psicologicos y sociales.”

Estas pruebas en el proceso de seleccion permiten saber el caracter y la personalidad que
cuenta el aspirante a ocupar el cargo, adicionalmente conocer diferentes aspectos como su
permanencia laboral, estado emocional, la confianza en si, asi como su nivel de adaptabilidad y

socializacion.

Tipos de Reclutamiento
Desde su aplicacién, puede ser interno o externo.

1. Reclutamiento Interno: CHIAVENATO, Idalberto (2002) “El reclutamiento interno se
aplica a los candidatos que trabajan en la organizacién, es decir, a los empleados, para

promoverlos o transferirlos a otras actividades méas complejas o mas motivadoras”

El reclutamiento interno se da en el momento que se presenta alguna vacante y la
empresa en su primer intento lo que hace es ascender o trasladar su personal para llenarla, este
proceso puede resultar mas econdémico para la empresa, se cuenta con la seguridad de elegir al
candidato correcto y adicionalmente promueve la motivacion en los empleados.

2. Reclutamiento Externo: CHIAVENATO, Idalberto (2002) “El reclutamiento externo
se dirige a candidatos que estan en el MRH, fuera de la organizacion, para someterlos al proceso

de seleccion de personal.”
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Es aquel que se lleva a cabo normalmente en el proceso de seleccidn, es la exploracion
de nuevas personas que no integran la organizacion, cautivados por las diferentes técnicas de
reclutamiento.

La ventaja de este tipo de reclutamiento es que se cuenta con nuevas personas dentro de
la organizacion que llegan llenas de nuevas experiencias, nuevas ideas y diferentes enfoques

para resolver las diferentes situaciones para el cumplimiento de los objetivos.

Teniendo en cuenta las diferentes teorias que se exponen en este marco teorico,
enfocadas todas en exponer la importancia del adecuado proceso de seleccion dentro de las
empresas y considerando que de este dependen muchos aspectos organizacionales importantes
para la empresa, se concluye gque la empresa de energia del bajo Putumayo, puede estar
presentando la problematica de la alta rotacion de personal en cargos directivos, porque quizas
no se esta respetando un conducto o patron para garantizar que los procesos son llevados a cabo
tal y como lo indican los diferentes estudios sobre la materia. Por lo tanto no se perciben a
simple vista las consecuencias que puede tener incurrir en llevar a cabo procesos de manera
inadecuada y principalmente en la linea de mando, pues se debe garantizar, que el personal con
este tipo de cargos genere estabilidad y tranquilidad de una buena direccion, pues a su cargo
estan la toma de decisiones y que al tener una alta rotacion puede poner en riesgo la empresa, su
credibilidad, se pueden percibir alejados el cumplimiento de los objetivos, la mision y visién de
la empresa, igualmente genera inestabilidad del personal a cargo, el hecho de constantemente
recibir instrucciones diferentes afecta su rendimiento laboral y genera incertidumbre en los

colaboradores.
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Es importante también destacar que si este proceso se esa llevando de una manera
inadecuada se debe entrar a evaluar a partir del area de gestion humana a que se debe el
incumplimiento del mismo, pues como encargados de esta area tan importante deben velar por el
cumplimiento de cada uno de los procesos, proponer estrategias de mejora y poder determinar
posibles fallas en el mismo, pues son las personas capacitadas con toda la experiencia 'y
profesionalismo para llevar a cabo este tipo de “procesos. Siendo asi la EEBP debe revisar sus
procesos, ajustarlos de manera tal que se garantice que el proceso de seleccidn acerca mas a la
empresa a encontrar el perfil de las personas requeridas para este tipo de cargos y que se cumpla

a cabalidad cada una de sus etapas.

Marco legal.

Cuando se trata de delimitar dentro del marco legal cualquier tema relacionado con el
ambito laboral en nuestro pais, sin duda alguna la Constitucion Politica de Colombia se
encuentra en lo mas alto de estos niveles normativos. La constitucion politica colombiana ha
emitido una serie de articulos en los cuales le otorga unos derechos y unos deberes tanto a
trabajadores como a empleadores, los cuales buscan proteger a ambas partes si se llegara a

presentar alguna irregularidad en la celebracion de contratos de trabajo.

Constitucidn politica de Colombia
» Atrticulo 25: este articulo da a conocer el trabajo como un derecho y una obligacion social,

el estado es el encargado de proteger tanto a trabajadores como a empleadores en cualquiera
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de las modalidades contractuales, este derecho debe ser ejercido de una manera justa y digna
para todas las personas.

> Atrticulo 26: las personas cuentan con total libertad de elegir su profesién u oficio, no
obstante, las autoridades tienen la competencia de vigilar el ejercicio de las profesiones, las
ocupaciones de libre ejercicio son aquellas que no ameritan una formacion académica, a no

ser, que impliquen un riesgo social.

Cadigo laboral colombiano

> Articulo 1: la finalidad del codigo laboral es la de procurar relaciones justas entre
empleadores y trabajadores y procurar un equilibrio social.

> Articulo 2: la aplicacion del codigo rige a nivel nacional y para todos sus habitantes sin
considerar su nacionalidad.

» Atrticulo 3: el codigo laboral colombiano regula tanto las relaciones individuales de caracter
particular como las relaciones y derechos colectivos de trabajo.

> Articulo 10: igualdad de los trabajadores ante la ley sin importar razones de caracter
intelectual o material inherentes a la labor desempefiada.

> Articulo 11: el trabajo es un derecho de las personas, estas tienen total libertad de elegir su

profesion u oficio.

Si se ve un panorama un poco mas amplio en cuanto a la normatividad que rige los
modelos de procesos de seleccion, estos se dividen entre el sector publico y privado, para el

sector publico, se rige en el Decreto 256 de 1994
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Este articulo reglamenta todos los procesos de seleccion del sector publico, mediante la
verificacion del mérito y perfil que cumplen las personas para ocupar los cargos vacantes del
proceso, mediante los diferentes concursos para elegir a las personas indicadas para ocupar los
cargos de Carrera Administrativa de los diferentes organismos y entidades estatales. Asi mismo
habla de la calificacion de servicio del personal escalafonado y también del periodo de prueba

que deben cumplir estas mismas entidades.

Por otra parte, esta la Ley 27 de 1992 por medio de la cual se desarrolla el articulo 125 de la
Constitucion Politica, y por medio de la cual se expiden las normas que rigen los modelos de
proceso de seleccion del personal al servicio del Estado, se otorgan unas facultades especificas y

se dictan otras disposiciones especiales para su cumplimiento.

Ahora bien, con lo que respecta al modelo de seleccidn de la empresa de Energia del Bajo
Putumayo este ademas de las normas anteriormente mencionadas, se debe regir por las normas

que regulan el proceso de seleccién de las empresas privadas, las cuales son:

La Sentencia 1-1266 de 2008 donde se sefial6 especialmente los criterios del modelo de

proceso de seleccidn de personal asi:

“Proceso de selecclon de personal: es la facultad de las entidades publicas y privadas para
establecer requisitos de ingreso, siempre que sean razonables, no impliquen discriminaciones

injustificadas entre las personas y sean proporcionales segun las facultades que con ellos se buscan”

Esto hace referencia a que el modelo del proceso de seleccion en las entidades, viéndolo

desde la empresa de Energia del Bajo Putumayo debe ser un proceso transparente, desde su inicio


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=2773#0
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divulgar correctamente los requisitos necesarios para participar del mismo, que sea coherente con lo
que se estd buscando y con el cargo que se va a ocupar, que el mismo no discrimine ni juzgue
injustificadamente a los diferentes participantes, para asi garantizar un adecuado modelo de proceso

de seleccion.

En la Sentencia T-463 de 1996 también se hace énfasis a la claridad que debe tener el
proceso de seleccion de la empresa, en este caso en la empresa de Energia del Bajo Putumayo
donde se debe hacer claridad que se busca en el proceso para asi garantizar que no se vulneran los
derechos de los participantes, si se realizan los procesos de seleccidén desconociendo los requisitos
que debe cumplir o los requerimientos necesarios para ocupar la vacante se esta siendo desleal con

las personas que aspiran y tienen una ilusion de ocupar dicha vacante.

Siendo asi, la empresa de energia del Bajo Putumayo debe tener muy bien estructurado su
proceso de seleccion, donde se socialicen de manera adecuada los requisitos exigidos para
participar del proceso y lograr ingresar a la empresa, siempre y cuando estos no violen el derecho a

la igualdad de las personas

Todo este modelo de seleccion de la energia del bajo putumayo, debe estar registrado
correctamente en el reglamento interno de trabajo de la empresa, conforme a lo establecido por el
articulo 104 y siguientes del Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual establece que: “articulo 104.
Definicién. Reglamento de trabajo es el conjunto de normas que determinan las condiciones a que

deben sujetarse el empleador y sus trabajadores en la prestacion del servicio”.
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Metodologia de la investigacion.

Este trabajo tiene como objetivo identificar en los niveles directivos de la Empresa de
Energia del Bajo Putumayo el modelo de seleccion de personal que se adecUe a las necesidades
de la organizacion, con la intension de disminuir la rotacion de personal, por ser esta una causa
identificada en la problematica actual por lo tanto y en primera instancia es identificar el area
para realizar la investigacion, qué tiempo se tomara ésta y la poblacion centro de la
investigacion.

Contar con estos aspectos definidos desde el inicio, impacta de forma positiva a la
investigacion, ya que permite centrarse en la obtencion de los resultados y asi poder concretar
cuéles son los pasos necesarios para desarrollar un trabajo de campo adecuado y con buenos

resultados.

Tipo y enfoque de investigacion

Considerando el objetivo de esta investigacion, que es elaborar un modelo del proceso de
seleccidn de personal para los niveles directivos de la empresa de energia del bajo putumayo y
teniendo en cuenta el analisis realizado acerca de los antecedentes teoricos sobre el tema de
investigacion, el presente trabajo, se desarrollara bajo la metodologia cualitativa, es decir, bajo
un modelo interpretativo y subjetivo de la investigacidn, dicho proceso se realizara mediante la
aplicacidn de técnicas basadas en la observacion de las necesidades y requerimientos esenciales

para la empresa.

Para este caso, se llevard mediante la realizacién de la encuesta, la cual nos permitira

conocer las falencias que tiene el actual proceso de seleccion para los niveles directivos de la
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empresa de energia del bajo putumayo, para asi poder proponer un nuevo modelo del proceso de
seleccién de dicha empresa.

En las encuestas participan diferentes personas adscritas a la empresa. Ademas de la
informacion que la persona dice verbalmente, las encuestas permiten observar la actitud de las

personas, aportando asi informacion valiosa de cara a la investigacion.

Las ventajas que trae la aplicacion de estas encuestas para la investigacion sobre el

modelo del proceso de seleccion en la empresa de Energia del Bajo Putumayo son:

- ldentificar falencias: la principal razon para hacer esta investigacion es conocer en que esta
fallando el modelo del proceso de seleccion de la EEBP y esta encuesta nos permite
comprobar los principales errores que en este se cometen.

- Conocer opiniones: saber que concepto tienen las personas de la empresa sobre el area de
gestion humana de la misma.

- Ahorrar dinero gracias a la encuesta: al realizar estas encuestas de manera virtual,
se ahorra en tiempo y recursos para su aplicacion.

- Conocer rapidamente los resultados: una vez aplicada la encuesta, casi que de
inmediato se conocen los resultados, generando asi un ahorro de tiempo para el analisis de

los mismos.
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Tipo de investigacion especifica

Poblacion y muestra

Esta investigacion esté dirigida a un grupo de funcionarios de la empresa de Energia del
Bajo Putumayo que hayan participado anteriormente del proceso de seleccidn y puedan dar a
conocer la opinidn que tienen sobre él, asi mismo conocer como se llevo a cabo el proceso de

seleccidn durante la convocatoria de la cual hicieron parte.

Para realizar una adecuada muestra sobre el modelo del proceso de seleccion de personal
para los niveles directivos de la empresa de Energia del Bajo Putumayo se tomara una muestra
de 120 personas de todas las areas por medio de la encuesta, para asi, a partir de alli sacar

resultados, conclusiones y recomendaciones.

Investigacion descriptiva: Dado que realizaremos una investigacion con base a aspectos
en el planteamiento del problema de investigacion, se tendra en cuenta las siguientes variables:

-Para la investigacion se va a precisar la informacién sobre el nimero de ersonas que han
participado de un proceso de seleccidn y que son parte de la Empresa de Energia del Bajo
Putumayo.

- Los datos seran recolectados directamente en la ubicacion geogréfica de la E.E.B.P.

- Los datos recolectados seran tabulados a través del uso de instrumentos convencionales,

numeéricos o narrativos.

Disefo - Materiales y métodos:

Materiales:
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- 5 tablet con conexion a internet
Métodos
Encuesta.
Para el desarrollo de esta investigacion el grupo colaborativo se apoyara en funcionarios
de la E.E.B.P con el fin de aplicar las encuestas.
Una vez se identifiquen las 120 personas se les enviara a sus correos o celulares el link

del formulario de la encuesta para asi obtener la informacion.

Procedimiento:

1. Con base en la problematica identificada, se procedera a elaborar 11 preguntas de las
encuesta las cuales tienen como finalidad identificar las fallas del modelo del proceso de
seleccidn de personal en los niveles directivos de la E.E.B.P.

2. Definir los cargos a los cuales se les aplicara la encuesta.

3. Establecer la pagina apropiada para utilizar encuestas online. Definir de acuerdo a las
ventajas y facilidades la mejor opcion para montar la encuesta virtual con las 4 posibilidades
maés usadas en la actualidad.

-https://www.questionpro.com/
-https://es.surveymonkey.com/
-https://www.onlineencuesta.com/
-https://docs.google.com/forms/u/0/

4. Andlisis estadistico, una vez aplicadas las encuestas a través de los medios tecnoldgicos, se
procedera a tabular la informacion con el fin de determinar los patrones entre las preferencias

de los encuestados.
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5. Presentacion de resultados con el fin de unificar los criterios y poder identificar las falencias
en el modelo del proceso de seleccion en la E.E.B.P.
La recopilacion de la informacion se hara en un periodo de 15 dias habiles, con el fin de disefiar las
preguntas, elaborar las encuestas digitales, seleccionar los encuestados que cumplan con los
requisitos, socializar el proyecto de investigacion para que accedan a ser parte de la poblacién
objeto de la muestra, aplicar las encuestas, tabular lo resultados y definir criterios.
Analisis estadistico.

Analisis transversal: la informacidn que se obtenga después de aplicada la encuesta, sera
ordenada para asi identificar patrones de respuesta, después, se determinara cuéles son las
problematicas asociadas al modelo del proceso de seleccion de la E.E.B.P y de acuerdo a esas
problematicas la informacidn sera tabulada y graficada permitiéndonos conocer la respuesta al
problema de investigacion.

Como herramienta para el analisis de la informacidn suministrada en la encuesta se
tendra -Microsoft office Excel — pues esta herramienta nos permite hacer graficos de manera agil

para el andlisis de la informacion.

Disefio de la encuesta
Anadlisis del Modelo del proceso de seleccién de personal a nivel directivo de la Empresa de

Energia del bajo Putumayo

1. ¢Por qué medio se enter0 o se entera de las ofertas de empleo disponibles en la
empresa?

Redes sociales
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Recomendaciones de un empleado

Publicidad (Prensa)

Bolsa de empleo

Convocatoria interna

Otra

2. ¢Cuéando se oferta una vacante, es clara la empresa indicando cudl es el perfil
requerido, estudio, afios de experiencia y demas necesario para aplicar correctamente?

Si

No

3. ¢Laempresaindica cuando inicia el proceso de seleccidn cuéles son los pasos y el
tiempo que este tomara para conocer el resultado?

Si

No

4. ¢Cuando se inicia en un proceso de seleccién, la empresa da a conocer el cargo al cual
se estan postulando, las funciones que desempefiaray los objetivos del cargo?

Si

No

5. ¢Laempresa durante el proceso de seleccion brinda informacion inicial para conocer
su misién, vision, objetivos, posibilidad de crecimiento y garantias con los que cuentan
sus empleados?

Si

No



6. Cual fue el tiempo que transcurrid entre su postulacion y su primer contacto con el
area de talento humano cuando realizo el proceso de seleccion en esta empresa:

1 dia

Entre 2y 7 dias

Entre 8 y 20 dias

Entre 21 y 40 dias

Més de 40 dias

7. ¢Durante el proceso de seleccion le fueron aplicadas pruebas psicotécnicas acordes al
perfil solicitado en la vacante?

Si

No

8. ¢Quién toma la decision final para seleccionar el candidato que cubrira la vacante?

Gerencia

Jefe inmediato

Talento Humano

9. Considera usted que ¢La empresa dispone de los recursos necesarios para el proceso
de seleccion de personal directivo?

Si

No

10. ¢Quiénes son los encargados de ejecutar al proceso de seleccion de personal nivel
directivo dentro de la empresa?

Talento humano

Gerente

43
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Socios directivos
11. ¢ Qué percepcion tiene usted del area de talento humano de la empresa?
Tienen sus procesos muy bien establecidos
Es un gran apoyo para la empresa
No hacen un adecuado proceso de seleccion
Les dan los cargos a sus conocidos sin respetar el proceso de seleccién
Le falta organizar el proceso
Link:

https://forms.qgle/3at7tfy5998L8KAa7

Costos:

Tabla 1. Presupuesto global de la propuesta.

RUBROS VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Personal $20.000 $100.000
Equipos N/A N/A
Software N/A N/A
Materiales $20.000 $100.000
Pasajes N/A N/A
Material bibliografico N/A N/A
Publicaciones y patentes N/A N/A
Servicios técnicos N/A N/A
Salidas de campo N/A N/A
Construcciones N/A N/A
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Mantenimiento N/A N/A
Administracion N/A N/A
TOTAL $40.000 $200.000
Tabla 2. Descripcion de los gastos de personal.
FUNCION
INVESTIGADOR / |[FORMACION DEDICACION
DENTRO DEL VALOR
EXPERTO/ AUXILIAR | ACADEMICA Horas/semana
PROYECTO
Experto Universitario | Asesor 10H/SEM $250.000
TOTAL $250.000
Tabla 3. Descripcion de los equipos que se planea adquirir.
EQUIPO JUSTIFICACION VALOR
Velocidad en la
Tablet Android $1.000.000
introduccién de los datos
TOTAL $1.000.000
Tabla 4. Descripcion y cuantificacion de los equipos de uso propio.
EQUIPO VALOR
Teléfono celular $50.000
TOTAL $50.000

Tabla 5. Descripcion del software que se planea adquirir.
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SOFTWARE JUSTIFICACION VALOR
Office — Excel Version gratuita
TOTAL

Tabla 6 Descripcion y justificacion de los viajes.

LUGAR /NO. |JUSTIFICACION ESTADIA |TOTAL
PASAJES ($) ) Total

DE VIAJES ** $) DIAS
Posible ida a|Visita al | $150.000 $100.000 | 2 $350.000
Puerto Asis con | municipio de
el fin de | Puerto Asis
explicar el | Putumayo con el
proyecto y|fin de aplicar las
conocer las | encuestas.
personas  para
aplicar las
encuestas

TOTAL $150.000 $100.000 2 $350.000

** Se debe justificar cada viaje en términos de su necesidad para el éxito del proyecto

Tabla 7. Valoraciones salidas de campo.

ITEM COSTO # TOTAL
UNITARIO
Posible visita al municipio de Puerto $350.000 |1 $350.000

Asis Putumayo en 1 ocasion con el
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fin de realizar trabajo de campo con

el personal seleccionado para la

muestra.
TOTAL $350.000 |1 $350.000
Tabla 8. Materiales y suministros.
MATERIALES* JUSTIFICACION VALOR
Papeleria y equipo de Se requiere aplicar las $25.000
oficina encuestas a las personas
seleccionadas.
TOTAL $25.000
Tabla 9. Bibliografia.
ITEM JUSTIFICACION VALOR
N/A N/A N/A
TOTAL
Tabla 10. Servicios Técnicos (en miles de $)
TIPO DE SERVICIO JUSTIFICACION VALOR
Servicio técnico para las Tablet en $200.000 $200.000
caso de falla
TOTAL $200.000




At FITULO PROYECTC
ITEM

Cronograma

ACTIVIDAD

Seleccion de la empresay tematica a desarrollar en el proyecto

RESPONSABLE

GRUPO 101007_47

ENE

Planteamiento del problema

GRUPO 101007_47

1SEMANA

FEBRERO

2 SEMANA

FEBRERO

Identificacion de las problematicas

GRUPO 101007_47

Antecedentes del problema

GRUPO 101007_47

3 SEMANA 4 SEMANA
FEBRERO FEBRERO

1SEMANA
MARZO

2 SEMANA
MARZO

1 SEMANAABRIL 2 SEMANAABRIL '3 SEMANAABRIL |4 SEMANAABRIL. MAY JUN JUL AGO SEP Of

Justificacion de la investigacion

GRUPO 101007_47

Investigacion del marco teorico

GRUPO 101007_47

Construccion del marco teorico

GRUPO 101007_47

MODELO DEL

Elaboracion del marco legal de la problematica

GRUPO 101007_47

PROCESO DE

Construccion de la metodologia de investigacion

GRUPO 101007_47

SELECCION DE

Seleccion del tipo de investitigacion a aplicar

GRUPO 101007_47

PERSONAL PARA

Poblacion y muestra

GRUPO 101007_47

LOS NIVELES

Disefio de las encuestas

GRUPO 101007_47

DIRECTIVOS DE
LA EMPRESA DE

Planeacion del trabajo de campo

GRUPO 101007_47

ENERGIA DEL

Correccion y estandarizacion de las encuestas

GRUPO 101007_47

BAJO

Elaboracion del presupuesto

GRUPO 101007_47

PUTUMAYO

Cotizacion de materiales y equipos

GRUPO 101007_47

Descripcion de los gastos de personal

GRUPO 101007_47

Desplazamiento para realizar el trabajo de campo

GRUPO 101007_47

Seleccion del personal para la muestra

GRUPO 101007_47

Exposicion del proyecto de investigacion

GRUPO 101007_47

Aplicacion de las encuestas

GRUPO 101007_47

Tabulacion de resultados

GRUPO 101007_47

Analisis de resultados

GRUPO 101007_47
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Resultados.

Una vez realizada la encuesta para conocer las falencias del modelo del proceso de

seleccion de la Empresa de Energia del Bajo Putumayo se dan a conocer los resultados y su

respectivo analisis:

¢ Por que medio se enterd o se entera de las ofertas de empleo disponibles en la empresa?
120&nbsp;respuestas

® Redes sociales

. Recomendaciones de un empleado
@ Publicidad (Prensa)

@ Bolsa de empleo

@ Convocatoria interna

Actualmente, donde las redes sociales son el principal medio de comunicacion en casi
todos los &mbitos de la sociedad, queda demostrado en la grafica, que las redes sociales se han
convertido en un motor de busqueda muy importante para acceder a una oportunidad de
empleo, con més del 40% de personas que se enteran de una oportunidad de empleo de la
E.E.B.P a través de las redes sociales. Esto quiere decir que la empresa hace uso de este
medio de comunicacion y esta constantemente interactuando a través de este medio para
buscar y atraer talento.

Por otra parte, se puede observar que entre la convocatoria interna con un 16.7% y las
recomendaciones de un empleado con 25,8% es la forma en como las personas se enteran de
las ofertas de empleo de dicha empresa, estas dos opciones suman casi la totalidad de la
opcidn de las redes sociales, con lo cual se puede deducir que la empresa no esta

comunicando sus vacantes entre sus empleados o por el medio de difusion adecuado, estas
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ofertas se estan haciendo por fuera de la empresa, no se esta teniendo en cuenta la

participacion del personal activo dentro de la compariia para cubrir las vacantes ofertadas.

;Cuando se oferta una vacante, es clara la empresa indicando cual es el perfil requerido, estudio,

anos de experiencia y demas necesario para aplicar correctamente?
120&nbsp;respuestas

® sSi
® Ne

Con las respuestas a esta pregunta, se puede concluir que se requiere ser mas claros y
especificos por parte de la empresa cuando se presente una oferta de trabajo, el 54% de los
encuestados refleja que las ofertas no son claras y se puede estar desaprovechando candidatos
al no tener clara la informacion de cudl es el perfil requerido, enunciar una informacion clara
permite a los aspirantes realizar una autoevaluacion y si se cumplen los requisitos aplicar a la
vacante, con una informacion clara la empresa se asegura de solo atraer a aquellas personas

que cumplan con el perfil y se puede agilizar el proceso de seleccion.

(La empresa indica cuando inicia el proceso de seleccion cuales son los pasos y el tiempo que

este tomara para conocer el resultado?
120&nbsprespuestas

®si
® No
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3 de cada 4 encuestados no fue informado de cudles serian los tiempos y pasos que
toma el proceso de seleccidn, esto quiere decir que no se han estado informado de manera
oportuna y eficaz en que consiste el proceso de seleccion, la empresa no tiene estipulado un
tiempo minimo o maximo para realizar la contratacion, estas acciones puede generar retrasos
y sobrecostos a la compafiia, de igual forma, los aspirantes no son informados de los
resultados de su proceso de seleccion, generando desinterés en continuar con el proceso al no
recibir estas notificaciones de manera oportuna, desviando su interés en otras ofertas de

empleo similares que existan en el mercado.

¢Cuando se inicia en un proceso de seleccion, la empresa da a conocer el cargo al cual se estan
postulando, las funciones que desempefara y los objetivos del cargo?

1208nhsprespusstas

@ s
® No

Este resultado de 50% - 50% dan cuenta que existe una falla en la informacion que se
estd brindando a los postulantes, por una parte, se puede concluir que la mitad de los
aspirantes entiende cual es la vacante ofertada y cuales seran sus actividades y resultados
esperados, de igual forma la otra mitad no tiene conocimiento sobre la oferta y no tiene
claridad lo que esperan de ellos, finalmente el mensaje no esta cumpliendo su objetivo y se
estad omitiendo informacion importante, lo cual puede generar en los aspirantes falsas

expectativas y declinar de la oferta cuando se inicie el proceso de seleccion.
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:La empresa durante el proceso de seleccion brinda informacion inicial para conocer su mision,

vision, objetivos, posibilidad de crecimiento y garantias con los que cuentan sus empleados?
120&nbsprespuestas

® s
® No

Con estos resultados se conoce que la empresa no esta reflejando cuales son las
intenciones que tiene con sus nuevos empleados, solo estd manifestando un interés en
contratar un nuevo empleado, pero no esta atrayendo a los aspirantes con una oferta que de
verdad llame la atencion de estos, la empresa debe preocuparse por atraer y retener a su
personal con ofertas y posibilidades de crecimiento personal y laboral, esto se debe hacer
desde el primer momento para poder hacer sentir especial e importante a los nuevos

empleados de la empresa.

Cual fue el tiempo que transcurrié entre su postulacion y su primer contacto con el area de talento

humano cuando realizo el proceso de seleccion en esta empresa:
1208nbsp respusstas

® 1dia

@ Entro 2y 7 dan
® Entre 8y 20 dias
@ Entre 21 y 40 dias
@ My o 4D diss

Con un 35% de las respuestas del tiempo (entre 21 y 40 dias) transcurrido entre el

momento de la postulacién y el primer contacto con el &rea del talento humano, se considera



53

un tiempo muy largo para recibir alguna informacién de como va el proceso de seleccion para
los aspirantes, la empresa no cuenta con un proceso de seleccion agil que le permita acortar
tiempos en el proceso y poder tomar una decision de manera eficaz.
¢ Durante el proceso de seleccion le fueron aplicadas pruebas psicotécnicas acordes al perfil
solicitado en la vacante?

120&nbsprespuestas

® s
® nNo

Esta grafica demuestra una falla grave en el proceso de seleccion, no se estan
realizando las pruebas pertinentes para poder seleccionar a la persona mejor preparada y que
cumpla con los requisitos para asumir un puesto directivo dentro de la empresa. Ha quedado
expuesta una de las fallas mas comunes en los procesos de seleccion no exitosos, se estan
evaluando aspirantes con unas metodologias muy alejadas de lo que la empresa necesita, los
resultados de estas pruebas no satisfacen las expectativas laborales de la compafiia, estos

resultados no estan en concordancia con lo que un puesto directivo requiere.
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:Quién toma la decision final para seleccionar el candidato que cubrira la vacante?
120&nbsprespuestas

® Geroncia
® Jefe inmediato
Talento Humano

De la gréfica anterior se pueden sacar varias conclusiones:

> Lagerencia no esta plenamente alineada con el area de talento humano.

A\

La gerencia estad asumiendo una postura autoritaria dentro de la empresa en la toma de
decisiones.

Entre las areas de la empresa no existe una comunicacion efectiva.

Solo el jefe inmediato sabe que es lo que busca en el nuevo empleado.

No existe un proceso de seleccion avalado por las distintas areas de la empresa.

YV V VYV V¥V

La gerencia no confia en el proceso de seleccion que realiza el area de talento humano.

Sea cual sea la situacion interna de la empresa, debe existir una comunicacion asertiva
entre las distintas areas de la empresa y cada una de ellas manifestar cual son los requisitos
que deben cumplir los aspirantes al puesto ofertado, el proceso de seleccion debe de estar
avalado y de comun acuerdo entre las areas de la empresa para evitar la toma de decisiones
erroneas y no dejar el proceso de seleccidn en unos pocos, de lo contrario, debe de existir un

comun acuerdo para poder seleccionar a la persona idénea para el cargo.
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Considera usted que ; La empresa dispone de 10s recursos necesarios para el proceso de
seleccion de personal directivo?

1208nbsprespuestas

®si
® v

Esto manifiesta un proceso de seleccién débil que no cuenta con unas bases solidas
para llevar a cabo un proceso de seleccion optimo, se debe estructurar un proceso que cumpla
con los requisitos minimos para poder reflejar ante los aspirantes que el proceso tiene como
objetivo reclutar a las persona mejor calificada, esta percepcion de los encuestados es muy
negativa para la empresa ya que se esta poniendo en evidencia una falla en los procesos de

seleccidn y no se estan tomando acciones para poder contrarrestar esta situacion.

¢Quiénes son los encargados de ejecutar al proceso de seleccién de personal nivel directivo
dentro de la empresa?

1208nbsp respunstas

® Tolento bumano
@ Gerents

@ Socios dvectives

Si bien es cierto que el proceso de seleccidn debe de estar a cargo del area de talento
humanao, en la grafica anterior se da a conocer una participaciéon muy alta de la gerencia en
estos procesos, no se estan delegando funciones y dejando en manos del area del talento la

responsabilidad de ejecutar el proceso, la gerencia debe estar en sincronia con el area de
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talento humano y proveer de todo lo que esta necesita para poder llevar a cabo un proceso
exitoso y acorde con los objetivos que tienen los directivos para la persona que asuma el

cargo.

:Que percepcion tiene usted del area de talento humano de la empresa?

120&nbsprespuestas

@ Tienen sus procesos muy bien
establecidos

@ Es un gran apoyo para la empresa

@ No hacen un adecuado proceso de
seleccion

@ Le dan los cargos a sus conocidos sin
respetar el proceso de seleccion

® L:=fala organizar el proceso

En estas respuestas se conoce la situacion tan desfavorable que tiene el area de talento
humano de la compafiia, se estan poniendo en evidencia que el area tiene unos procesos
débiles y mal estructurados, el area de talento humano no esté realizando las actividades
propias de su naturaleza dentro de la empresa, esta area debe de tener procesos sélidos y que

acompafien a las demas areas a cumplir con los objetivos planteados.



S7

Recomendaciones.

Teniendo en cuentas las respuestas dadas por los encuestados y analizando las
diferentes variables, se realizan las siguientes recomendaciones con el fin de dar respuesta a la
problematica de la E.E.B.P. a través de la creacion del modelo de seleccion de personal asi:

Evidentemente el proceso de seleccion que actualmente aplica la E.E.B.P., tiene
diferentes falencias de forma y de fondo que no han permitido conservar el personal directivo
en sus respectivos cargos y por ende la alta rotacion de personal, por lo cual se recomienda
que a través de la aplicacion del modelo de seleccion de aplique el ciclo PHVA donde en cada
etapa del Planear, Hacer, Verificar y Ajustar obligara a la alta gerencia a darle la importancia
que requiere el area de talento humano, ya que diferentes respuestas arrojaron como resultado
la falta de planeacion, trafico de influencias, y la ausencia de estructuracion del proceso de
seleccion.

Es importante resaltar la necesidad de un proceso de seleccion planeado, respetando
cada fase del mismo y en coordinacion con las diferentes areas que intervienen en éste se
logren extractar de manera positiva los insumos necesarios para que la planeacion sea exitosa.
Posteriormente, en coordinacion con las demas areas que intervienen el Hacer del proceso de
seleccidn se debe orientar la consecucién de resultados, que para este proyecto es la
efectividad del proceso de seleccion con la identificacion y escogencia del candidato idoneo.
Finalmente respecto a las fases de verificar y ajustar hace referencia a las modificaciones del

proceso en busca de la mejora continua.
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Adicionalmente, se recomienda tener en cuenta lo siguiente para mejorar el modelo

del proceso de seleccion del nivel directivo de la E.E.B.P

1)  Unade las principales recomendaciones para garantizar que desde el inicio el
proceso de seleccion en la EEBP se haga de la manera adecuada y correcta, es definir y tener
claro el perfil profesional que se busca para ocupar segun la vacante que se tenga, si esto se
tiene claro desde el principio, asi mismo se trasmitira a través de la oferta y los aspirantes
tendran definido si su perfil se acomoda o no de acuerdo a la solicitud, se garantiza asi
también que las hojas de vidas reclutadas cumplan en su mayoria con los requerimientos del

cargo y sean lo mas iddneas posibles.

2) Laempresa debe cambiar la metodologia de sus ofertas o propuestas laborales,
en este caso a nivel directivo, pues actualmente no se define claramente las expectativas del
cargo, objetivos y condiciones del mismo, informacidn que el candidato espera le sea clara'y
explicita desde un principio, asi como las condiciones de este, también el valor agregado que
la empresa le ofrece, en cuando a su seguridad, crecimiento laboral, rango salarial, balance del

trabajo y demas.

3)  Validar inicialmente si dentro de la compafiia pueden haber perfiles que se
acomoden y cumplan con los requerimientos y necesidades del cargo, para proceder asi a
realizar convocatorias internas, ya que brinda la oportunidad del crecimiento profesional al

interior de la compafiia otorgando asi mayor calidad y mayor adaptabilidad a las funciones,
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pues un colaborador actual conoce las necesidades de la compafiia, tiene trayectoria y

experiencia que puede garantizar mas oportunamente el cumplimiento de objetivos.

4)  Disefiar un cronograma de proceso de seleccion optimo , donde se establezcan
fechas y objetivos que sean cumplidos a cabalidad, que permitan mostrar una imagen seria y
segura de la empresa, este cronograma debe garantizar unas fechas fijas para brindarle
informacién a los candidatos sobre el avance del proceso, las cuales no deben ser muy

largas.

5)  Crear dentro de la organizacion un area de comunicaciones, que de una manera
profesional y objetiva brinde informacion interna y externa sobre las ofertas laborales, que
permitan cubrir el mayor nimero de personas y la difusidn de la informacion sea mas rapida,
oportuna y por diferentes medios; de esta manera se da identidad, se evita que la informacion

pueda ser manipulada o confundida y el proceso de seleccidn pueda ser mas éptimo.

6) Implementar la divulgacion de sus ofertas a través de bolsas de empleo y redes
sociales especializadas en la captura de perfiles idoneos para iniciar el proceso, no en
cualquier red social como se esta presentando en el momento, pues esto hace mas confiable
dicho proceso y hace que la convocatoria llegue a las personas que cumplan con los requisitos
para aplicar, ya que la mayoria de estas bolsas de empleo permiten realizar unos filtros
acordes al proceso y asi tener la informacidn correcta y precisa de las personas aspirantes a

ocupar la vacante.
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7)  Aplicar de manera correcta las pruebas psicotécnicas segun el perfil solicitado
para cubrir las vacantes del personal directivo de la empresa de E.B.B.P asi se garantiza que el
proceso de seleccion presente a las personas calificadas para ocupar dichos cargos y si se
requiere una evaluacion por parte de la gerencia, mostrar los resultados acordes al proceso y a
lo esperado en él, aplicar las pruebas correctas reduce costos, demoras y re procesos en el

modelo del proceso de seleccidn, ya que garantiza el debido cumplimiento del mismo.

8) Reducir el tiempo de contacto que transcurre entre la postulacion al cargo
ofertado y el primer acercamiento con la empresa, para asi generar confianza entre los
participantes del proceso y evitar que con la demora las personas desistan de participar en él o
gue encuentren otra oferta, que no tiene que ser mejor que la de la E.E.B.P pero si hacen un
proceso de seleccion mas agil y contratan mas rapidamente, muy seguramente los candidatos

optaran por elegir esa empresa y desistir del proceso actual.

9) Evaluar continuamente el area de talento humano mediante cumplimiento de
indicadores, para poder detectar a tiempo posibles fallas en el area y en el modelo del proceso
de seleccidn, trabajar en ellas y tomar las medidas necesarias para subsanarlas, y asi evitar que

dicho proceso genere incomodidad y retrasos dentro de la empresa.
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Conclusiones.

Realizando un autodiagnostico al interior de la Empresa de energia del bajo Putumayo,
se ha logrado comprobar que existen diversos factores que no permiten tener un adecuado
modelo del proceso de seleccion, estos factores han sido atribuibles a malas practicas
institucionales en cuanto a todo lo relacionado con la seleccion de personal en todas las etapas
del proceso, ademas se logro identificar factores externos que le han impedido a la compafia
poder consolidar un buen modelo de proceso de seleccidn que conserve la constancia en el

desarrollo de las actividades afines a este proceso.

Los factores internos que se han identificado y que han generado la situacion actual que
atraviesa la Empresa de energia del bajo Putumayo, pueden ser utilizados para analizar
situaciones similares que se estén presentando en el ambito laboral y que estén perturbando el
clima organizacional de cualquier empresa a nivel nacional e internacional. Estos factores se
pueden presentar en cualquier empresa sin importar el tamafio, capacidad econdmica,
participacién en el mercado o sector econdémico, todas las empresas pueden atravesar por esta
situacién y se hace necesario realizar un diagnostico interno que permita crear planes de accién
para atraer el mejor talento, fidelizar a sus empleados, mejorar el clima organizacional y mejorar

la imagen de la compafiia en el &mbito local.
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Anexos.

Anexo 1. Fotos de la Empresa de Energia del Bajo Putumayo.
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Anexo 2. Formato de encuesta aplicada.

Analisis del Modelo del proceso de seleccion de personal del
nivel directivo de la Empresa de Energia del bajo Putumayo
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