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Resumen

Este estudio tiene por objeto revisar y adecuar todas las técnicas y mecanismos utilizados
por la Empresa Tempolider, mediante el diagnostico de las politicas que direccionan el proceso
de seleccidn de personal examinando las herramientas y estrategias utilizadas en la busqueda y
retencion del talento humano requerido por las organizaciones que se benefician de estos
servicios basados en las necesidades y objetivos de las mismas, para el mejoramiento del
reclutamiento de personal idéneo solicitado, puesto que la razon de ser de este tipo de
organizaciones se concentra en buscar a los mejores talentos para cumplir con la mision y la

vision de la empresa y ante todo la satisfaccion de los clientes.

Dado el contexto la herramienta de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, para
evaluar la eficiencia en las técnicas de seleccion de personal de esta empresa, de esta manera se
observa, analiza y determinan las deficiencias existentes, asi como las propuestas necesarias y

adecuadas para contrarrestar las falencias encontradas.

Evaluar estas técnicas contribuy6 de manera significativa a la elaboracién de informes de
estudio y seguimiento a las actividades que desempefia el area de talento humano de Tempolider,
lo que permitid consolidar los resultados de esta investigacion logrando proponer acciones de

mejora en cada uno de sus directrices y procedimientos que realizan.

Palabras claves: Proceso de seleccion, mejora, herramientas, necesidades, talento

humano, organizacion.



Abstract

The purpose of this study is to review and adapt all the techniques and mechanisms used
by the Tempolider Company, through the diagnosis of the policies that guide the personnel
selection process, examining the tools and strategies used in the search and retention of the
human talent required by organizations that benefit from these services based on their needs and
objectives, to improve the recruitment of suitable personnel requested, since the raison d'étre of
this type of organization focuses on seeking the best talent to meet the mission and vision of the

company and, above all, customer satisfaction.

Given the context, the data collection tool used was the survey, to evaluate the efficiency
in the personnel selection techniques of this company, in this way the existing deficiencies are
observed, analyzed, and determined, as well as the necessary and adequate proposals for

counteract the shortcomings found.

Evaluating these techniques contributed significantly to the preparation of study reports
and monitoring of the activities carried out by the human talent area of Tempolider, which
allowed consolidating the results of this investigation, proposing improvement actions in each of

its guidelines. and procedures they perform.

Keywords: Selection process, improvement, tools, needs, human talent, organization
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Introduccion
La seleccion de personal a nivel mundial es parte fundamental del crecimiento de las
compaiiias, su bastion es el recurso humano los cuales aportan, trabajo e innovacién en su puesto
de trabajo, aportando sus habilidades, sus ideas y su tiempo para el buen desarrollo de sus
labores cotidianas. Por esta razon las compafiias deben enfocarse en mantener satisfechos a sus
trabajadores, mediante la motivacion, parte esencial del clima laboral, un trabajador motivado es

mas productivo, esto redunda en los objetivos y metas propuestas a largo y corto plazo.

Lograr el fortalecimiento del talento humano, es un reto los profesionales encargados de
dicha labor, ya que no solo deben cumplir con la formacion académica requerida y la experiencia
laboral sino también es vital encontrar candidatos estables logren acoplar sus objetivos
personales con los de la organizacion, debido a esto es que la implementacion de estrategias y
recursos necesarios para llevar a cabo el proceso de seleccidn conllevan el uso adecuado de
herramientas para cada una de las fases de este proceso buscando siempre cumplir con la mision
y vision de la compafiia, por esto es no puede faltar la evaluacién y seguimiento a los
procedimientos que se realizan para identificar a personas con habilidades que aporten al buen

desarrollo del objeto social de la empresa Tempolider.

Un buen proceso de seleccién de personal conlleva a mejorar los procesos de
reclutamiento y contratacion, para poder distribuir los candidatos en sus puestos de trabajo,
redundando en el aumento de eficacia y eficiencia en sus labores y obligaciones contraidas con la

empresa, se refleja en aumento de la produccion y eficacia financiera.
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Planteamiento del Problema

Tempolider es una empresa dedicada a la contratacion de personal temporal para otras
empresas encargada de suministrar personal en mision a las empresas usuarias. Actualmente y a
través de la historia de los procesos de seleccion de personal se observa el problema los
candidatos no se preparan o se especializan en habilidades concretas para cumplir con sus
obligaciones contractuales, candidatos que desempefian cargos para los cuales no cumplen con
los requisitos, los ocupan por necesidad, es una falla en el proceso de seleccién de personal esto
conlleva a desmejorar los objetivos trazados por la compafiia, se ve reflejado en la falta de
comunicacion durante las etapas del proceso de seleccion efectuado ademas de que una vez
contratado el personal las compariias no realizan las capacitaciones adecuadas para mejorar este

problema.

Lo que se pretende con el desarrollo de este estudio es mejorar los mecanismos y
metodologia utilizada en la seleccion del personal, buscando valorar habilidades innovadoras

para satisfagan la demanda y satisfaccion de los potenciales clientes.
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Justificacion
Este proceso tiene como objeto identificar las fuentes técnicas y mas apropiadas para la
determinacion de factores de la competitividad de las personas que eligen cargos internos y
externos dentro de la empresa. Revisar los métodos aplicados en la organizacién para ayudar a la
empresa a mejorar la seleccion de personal idoneo para las diferentes vacantes, tratar de medir
las habilidades, idoneidad, capacidad y temperamento del candidato, teniendo en cuenta los
detalles de la ubicacion. Ahora, estos dos métodos deben planificarse, refinarse con requisitos

claros y una fuente eficiente para acercarse a los candidatos adecuados.

Se buscan procedimientos que sean idoneos para la contratacion de personal, han surgido
nuevas tendencias buscando herramientas tecnoldgicas y metodologias mas adecuadas para el
reclutamiento, induccion, entrenamiento, contratacion y capacitacion, la compafiia Tempolider
debe asegurarse que la busqueda y contratacion del personal sea beneficioso para ambas partes,
la justificacion de esta investigacion, es identificar los métodos, procesos variables y fallas en
los procesos de seleccion, después de identificados aplicar planes de mejora para el buen

desarrollo de los mismos.
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Objetivos
Objetivo General
Analizar los mecanismos y técnicas utilizadas en el proceso de seleccion de personal

utilizado en la compafiia Tempolider para mejorar la eficiencia y eficacia en su objeto social.

Objetivo Especificos
Revisar las principales necesidades de la empresa para detectar posibles fallas que nos
permitan contribuir en el direccionamiento de estrategias para el cumplimiento de los objetivos

de la empresa.

Diagnosticar las técnicas y herramientas utilizadas en la basqueda y retencién de personal

a fin de brindar recomendaciones que contribuyan a la mejora continua sus procedimientos.

Brindar aportes de mejora que contribuyan al seguimiento y control de las actividades
realizadas en el area de talento humano para la consolidacién de acciones que marquen la

diferencia en este proceso.
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Antecedentes
Dedicada a apoyar la necesidad de otras empresas, que requieren de personal calificado
para realizar tareas especializadas y estas organizaciones también puedan cumplir con el objeto
social a que estan dedicadas. Personal altamente calificado con valores, habilidades innatas,

responsables, honestas, entre otros.

La psicologia es muy importante en el proceso de Seleccion de Personal de Nuevo
Ingreso, surge a partir de crear un departamento u oficina de seleccion de personal e igualmente
crear una plaza de Psic6logo en 1988, actualmente la psicologia es muy importante para valorar
los candidatos en su parte emocional y comportamental, dentro de la compafiia el departamento
de talento humano es el responsable de mejorar los procesos de seleccién, para reclutar los

mejores candidatos postulados o inscritos a ocupar los cargos.

La seleccion de personal data de muchos afios por ejemplo en 1901 durante la primera
guerra mundial donde se crea la necesidad de seleccionar a reclutas y oficiales, administrando
pruebas colectivas que permitieran seleccionar al personal de dicha corporacién. (Milton L.y
James C., 1994) esto para reclutar los mejores en cada una de las especializaciones del ejercito

tales como en ingenieria, infanteria, caballeria, marina, etc.

Por otra parte, Smith distinguia dos tipos de empleos: productivos e improductivos, en

funcidn de si proporcionaban o no el importe de sus propios ingresos, respectivamente.

A finales del siglo XIX 'y comienzos del XX, las empresas del sector privado crearon una

oficina encargada de este proceso

El primer departamento de personal instituido en Estados Unidos, en su moderna

concepcion, surgio en 1912; posteriormente, en 1915, se inicio un programa de entrenamiento a
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nivel universitario para gerentes y empleados, mejorando los perfiles de los candidatos a ocupar

altos cargos en las grandes compafiias y el estado.

Breaugh (2013) el autor se enfoca mas en la elaboracion de un buen perfil de los
candidatos, y realizar visitas a los puestos de trabajo, revisar las ofertas de trabajo y las acciones

para realizar el reclutamiento.

Borman y otros (1997), realiza metodologias y estudios de otros autores, se basan en la
igualdad de oportunidades para todos los candidatos, buscan habilidades, personalidad,

entrevistas y bases de datos para obtener informacion de candidatos y ofertas de trabajo.

Para ocupar los cargos o puestos de trabajo, se buscan los candidatos éptimos que tengan
habilidades especificas para el desempefio del cargo, cumpliendo las metas trazadas y sobre todo

capacidad de adaptacion.

(Gumucio, 2010). Recomienda realizar entrevistas, con cuestionarios relacionados a la
parte laboral, para conocer sus habilidades tanto laborales y personales, se hace con una charla

amena entre el entrevistado y el entrevistador.

Segtin Diaz, Torruco, Martinez & Varela (2013) “La entrevista es una técnica de gran
utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; se define como una conversacion que

se propone un fin determinado distinto al simple hecho de conversar”

Cansinos Koestler (2015), cuyo trabajo titulado 'Eleccion y Desempefio’ estuvo dirigido
principalmente a identificar el vinculo entre la contratacion y la productividad laboral, en este
trabajo el autor recomienda utilizar herramientas mas avanzadas y rigurosas para mejorar el

proceso de seleccion, basado en la personalidad y emociones, y expectativas de los candidatos.
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Marco tedrico
Chiavenato (2000) establece que "El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un
medio para que la organizacién logre sus objetivos”. Busca los mejores candidatos para que
cumplan a cabalidad con el objeto social de las compafiias, el proceso de seleccion consiste en

una serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas:

Deteccion y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento

Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil

Definicion del método de reclutamiento

Concertacion de entrevistas

Técnicas de seleccion

Seglin Pefia (1993), ... “la informacion brinda el andlisis del puesto, proporciona la
descripcion de las tareas, especificaciones del cargo, experiencia, se deben realizar planes a largo
y corto plazo para el reclutamiento de candidatos, basados en experiencias busca predecir la
expansion de las compafiias al futuro, se debe contar con un grupo grande de candidatos para
escoger los mejores, ideal para una buena seleccion de personal ordenada , organizada y sobre

todo que cumpla con los requerimientos y objetivos de los cargos vacantes.

Al respecto, Losey (2000) sostiene que “La administracion del talento humano es un
movimiento de las relaciones humanas y del recurso humano. Se basa mas en las relaciones

humanas, donde el ser humano es sociable por naturaleza, se enfoca mas en la parte humana.

Por su parte, Plane (2003) lo considera como ...”Los movimientos del desarrollo del

potencial humano y de la gestion de la competitividad y del empleo , por lo tanto, se podria
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afirmar que la administracion del talento humano es un proceso administrativo donde confluyen
varias disciplinas, siendo la principal, la integracion del personal, segun el autor busca mejorar el
desempefio laboral, los trabajadores sean un engranaje dentro de la empresa, para que los
resultados sean éptimos, la integracion es muy importante ya que se pueden observar mas facil

las fallas dentro de los puestos de trabajo, los cuales se pueden reorganizar.

(Koontz y Weihrich, 1998). Aprovechar el talento y experiencia de las personas; la
compaiiia logre adaptar al trabajador con sus habilidades laborales, todas las empresas su ideal
seria la del autor, donde existan herramientas o procesos de seleccion de personal que puedan ver
y medir todas las capacidades, habilidades de los candidatos para hacer mejores elecciones en

pro del buen desempefio de la compafia.

(Bohlander, Sherman y Snell, 2001) Mediante un analisis profundo del pensamiento
formulado por los especialistas en teorias de seleccion de personal considero que la seleccién de
personal que debe hacer la empresa debe realizarse en funcion del desarrollo de la personay el
cubrimiento de las necesidades minimas planteadas de parte de quien requiere cubrir la vacante
generada, segun el autor busca mejorar la calidad de vida de sus trabajadores, un trabajador
satisfecho aumenta su rendimiento y sus habilidades en pro de las metas trazadas por el

empleador.

La seleccion de clasifica y orienta a los candidatos en funcidn de sus potencialidades, y
formacion, toda vez que el desarrollo laboral y personal de los candidatos es la necesaria
interrelacion que debe tener el hombre con el trabajo para el cual se postula; es asi como el
proceso de seleccion es un procedimiento de comparacion entre los requisitos del puesto a cubrir

y el perfil de los candidatos que participan en el proceso ademas de proyectar el posible
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desempefio y desarrollo futuro de la persona en el cargo que se debe cubrir en la compafiia que lo

esta solicitando, buscando que esta se adapte a las descripciones y especificaciones del puesto.

Tipos de procesos de seleccion

Dentro del proceso de seleccion en la empresa Tempolider encontramos Interno, Externo,
Mixta, Reclutamiento, unas fases de la seleccion de personal en la cual Identificamos las
necesidades y requerimiento de nuevos candidatos, planteados por la alta gerencia, Busqueda de
candidatos por medio de convocatorias y publicaciones de la oferta de trabajo, preseleccion
realizando entrevistas a los postulantes, pruebas programando el dia y hora para aplicar las
pruebas de conocimientos y habilidades para los cargos especificos, también entrevistas donde se

evalUa el desemperio de los posibles trabajadores.

Ademaés valoracion donde se analizan los perfiles, se les da una calificacion a los mejores

candidatos y finalmente la contratacion parte legal del ingreso de los candidatos a la compafiia.
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Marco legal
Decreto 256 de 1994 (enero 28) Invalidado por el art 165 Decreto Nacional 1572 de 1998
"Por el cual se reglamenta el decreto-ley numero 1222 de junio 28 de 1993 y se dictan otras

disposiciones".

La Republica de Colombia, Delegatario de Funciones Presidenciales en desarrollo de los
Decretos 192 de enero 24 de 1994 y 234 de enero 26 de 1994, en ejercicio de las facultades que
le confiere el numeral 11 del articulo 189 de la Constitucion Politica y oida la Sala de Consulta y

Servicio Civil del Consejo de Estado.

Articulo 2° Su objetivo es garantizar el proceso de seleccion de personal idéneo a la
administracién publica y el acceso de los empleos con base al mérito, participacion democratica

en igualdad de oportunidades mostrando los requisitos para desempefiar una labor.

Estos son los procesos de seleccidn abiertos, los cuales son adelantados por la comision

nacional del servicio civil o bien la entidad que se le delegue para esta funcion

El Decreto 1082 de 2015: Establece que “Las entidades estatales pueden realizar
contratacion bajo las condiciones de la modalidad de contratacion directa o bien prestacion de
servicios profesionales, apoyo a la gestion natural o juridica con capacidad de ejecutar el
objetivo del contrato, siempre y cuando la entidad estatal verifique la idoneidad y experiencia

requerida y relacionada en el area a contratar.

Se tiene en cuenta el articulo 209 de la Constitucion Politica, donde se contempla la

funcion administrativa al servicio de intereses generales

En el Numeral 3 del articulo 32 de la Ley 80 de 1993Es necesario realizar contratos de

prestacion de servicios, cuando dichas actividades se realizan con personal que no es de planta o
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no existe suficiente personal para atender las necesidades de la entidad y para atender las

necesidades de la entidad y dichos contratos solo se podran realizar con personas naturales.

Decreto 4108 de 2011: “Por el cual se modifican los objetivos y la estructura del
Ministerio del Trabajo y se integra el Sector Administrativo del Trabajo”, estipula en su articulo

1° como objetivos de este:

Garantias de los trabajadores, el fortalecimiento promocional, proteccién de las
actividades econdmicas y sociales con el trabajo decente atreves del sistema de vigilancia,

informacion, registro. Inspeccién y control.

Los colaboradores de Tempolider S.A.S al iniciar su proceso de contratacion se les
realiza su respectiva afiliacion de caracter obligatorio a eps, arl, afp, ccf, tal cual como lo dicta la
ley 100 de 1993, Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras

disposiciones.

Las empresas empleadoras tanto publicas como privadas, y ademas los contratantes de
personal deberan sustituir el Programa de Salud Ocupacional por el Sistema de Gestion de la

Seguridad y Salud en el Trabajo (Lobo, 2016)

Para la seleccién del personal las organizaciones deben tener en cuenta las normas, leyes,
resoluciones que determinan los derechos de los candidatos a un puesto de trabajo, Segun el

Codigo Sustantivo del Trabajo.

Toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad para escoger profesion u oficio,

dentro de las normas prescritas por la Constitucion y la Ley.
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Metodologia de la investigacion
Hipotesis
Verificar las herramientas utilizadas por la empresa Tempolider en el proceso de
seleccidn de candidatos a ocupar los respectivos cargos, cuyo objeto es cumplir con objetivos

propuestos a corto y largo plazo en la optimizacién de los puestos de trabajo

Tipo de investigacion
Se utilizo la investigacion concluyente, nos da la informacidn necesaria para adoptar
planes de mejora, nos permite realizar recomendaciones y ajustes en el proceso de utilizacion de

herramientas en la seleccion de personal para la empresa Tempolider.

Poblacion
Empleados y aspirantes que han presentado al proceso de seleccion realizado por la

empresa Tempolider.

Muestra
Se seleccionaron 13 empleados que fueron encuestados, puesto que ya habian pasado por

el proceso de seleccidn de personal de la compafiia de empleos temporales en estudio.

Disefio de la muestra
Se realizé aplicando la formula de poblacion finita, para hallar la muestra de los

candidatos o postulantes que se presentaron a las pruebas y entrevistas de la compafiia.

Nivel de investigacion: Descriptivo explicativo.
Descriptivo: detalla un fenomeno, detallando percepciones, tipos y rasgos significativos.
Ademas, se identifica el problema y los postulantes que fueron involucrados; para definir las

inconstantes a medir, recoger datos para calcular las variables y concluir.
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Explicativo: realizar el andlisis de las causas, las variables (eventos, sucesos o
fendmenos); realizando la descripcion por medio de la explicacion por la que se relacionan

dichas variables.

Materiales y métodos
La encuesta se utiliz6 como herramienta de recoleccion de informacion primaria,
mediante la elaboracion de un cuestionario de preguntas cerradas de solo una respuesta y fue

aplicada a candidatos y trabajadores de la empresa Tempolider.

Instrumentos
Se aplicd la encuesta por medio de correo electronico a empleados seleccionados que

pasaron por el proceso de seleccion de personal en la empresa Tempolider.

El desarrollo de este instrumento consistio en aplicar un cuestionario estructurado por 10
preguntas buscando analizar los mecanismos, herramientas, técnicas o estrategias que fueron

utilizadas en el proceso de seleccion que realiza esta temporal.

La encuesta es definida como una técnica de recoleccion de informacién que por medio
de interrogatorios a los candidatos o trabajadores permite la recoleccion de datos para evaluar el

proceso a estudiar, en este caso seleccion de personal.

El objetivo el cuestionario es recolectar la informacion de forma sistematica y ordenada
respecto a lo que las personas son, hacen, opinan, piensan, sienten, esperan, desean, aprueban o

desaprueban respecto del tema objeto de investigacion.
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Resultados
En la pregunta 1 se establecio que el medio masivo que tiene la mayor penetracion y
cobertura para difusion de convocatorias para ofertas laborales son las redes sociales, marcando
la pauta e importancia para su uso, pues el 75% de las personas encuestadas se enteraron de la

oferta de trabajo por medio de estas.

En la pregunta 2 el resultado de andlisis del contenido de la oferta laboral se puede
determinar que el anuncio contenia la informacion necesaria que requieren los interesados para
que se presentaran, cumpliendo con todos los requerimientos y presentando los requisitos

necesarios para la postulacion al cargo.

La respuesta obtenida en la pregunta 3 los aspirantes y referentes a la decision que tomo
la compafiia sobre la postulacion al cargo, se puede establecer que fue en términos de dias, es
decir con relativa rapidez y en ese mismo periodo de tiempo se le informo al postulante el estado

del proceso de seleccion.

En la pregunta 4 pese a que la mayoria de los postulantes fue contactada por correos
electronicos, se observa que aun sigue siendo utilizadas las llamadas telefonicas, esto evidencia
que la tecnologia aplicada es mas efectiva y rapida, lo que cubre las expectativas de los

postulantes.

Analizando los resultados de la pregunta 5, de las doce personas encuestadas, el 90.9 %
considera que los procedimientos y las condiciones de la entrevista fueron muy satisfactorios, sin
embargo es de analisis que un 9.1% de los postulantes no estuvieron de acuerdo con las
condiciones y procedimientos, por el porcentaje representativo cabe revisar la forma como se

entreg0 y explico la informacion base para el procedimiento realizado.
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De acuerdo a los resultados de la pregunta 6, se puede establecer que el personal que
conformo el equipo de trabajo transmitio una percepcion correcta sobre el procedimiento a
desarrollar, sin embargo y debido a que el 8.3% de los encuestados se debe hacer una
retrospeccion de la forma como fue abordado el procedimiento a fin de mejorar la impresion

transmitida por el equipo de trabajo.

La pregunta 7 da como resultado que la informacién publicada en la convocatoria no solo
es clara 'y completa, sino que también esta acorde con los términos y requerimientos necesarios

para la presentacion de la entrevista.

Los resultados de la pregunta 8 obtenidos mediante la encuesta permiten determinar que
el proceso de seleccion cumpli6 con los parametros establecidos y surti6 las etapas definidas o

filtros de seleccion, esto con el fin de reclutar los mejores candidatos.

Pese a que el 83% de los encuestados en la pregunta 9, manifiestan que la informacion
contractual suministrada a los postulantes fue muy clara satisfactoria, el 16.7% considera que no
fue satisfactoria, lo que obliga a que se haga una revision en introspectiva al proceso, a fin de que
dentro del proceso la totalidad de los postulantes evaluados tenga pleno conocimiento del tipo de

contrato y forma de relacién laboral a la cual se han postulado.

De la pregunta 10 se extrae que el 100% de los encuestados manifiestan que recibieron
un trato cordial y amable durante la entrevista, lo que permite determinar la idoneidad y manejo

de grupo que tiene el equipo evaluador.
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Conclusiones
Se logra evidenciar que las herramientas utilizadas en el proceso de seleccién de personal
por la compafiia Tempolider son adecuadas, gracias a la planificacion de cada una de sus etapas,
demostrando organizacion, claridad con informacion pertinente y suficiente para llevar a cabo
los procedimientos necesarios para el cumplimento de los objetivos de la empresa, lo que a su
vez logra la satisfaccion del equipo de trabajo, empresarios, candidatos ya contratados y personas

que contindan buscando empleo.

Estas técnicas sirven para la prefijacion de los candidatos, para poder descubrir las

habilidades y aptitudes de cada uno de ellos.

Se evidencid que el nimero de personas encuestadas, manifiestan estar conformes y de
acuerdo con los procedimientos y mecanismos utilizados por la temporal para llevar el 6ptimo
funcionamiento y aplicacion de este proceso vital de las organizaciones y asi puedan contar con

el personal acertado para el cumplimiento de los objetivos que persiguen.

Los colaboradores de la temporal estan presentes en cada una de las actividades que
desempefian, buscan no descuidar su labor porque poseen sentido de pertenencia con la
organizacion, consideran que los logros de la compafiia se convierten en sus propios triunfos, por
esto cuestionan y califican permanentemente los métodos que utilizan, no se quedan Unicamente
con la realizacién de sus funciones sino que identifican las fallas presentes e intervienen a fin de

contrarrestarlas, de avanzar y obtener el lugar que buscan.
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Recomendaciones
Tempolider es una empresa que realiza de manera adecuada los procesos de seleccion de
personal, pero en la actualidad los avances tecnolédgicos eliminan las brechas, las barreras de
distancia, facilitan la divulgacién de la informacion y brindan amplitud de herramientas que
permiten diferenciar los procesos de reclutamiento que maneja cada organizacion, generando
valor agregado en sus procesos de reclutamiento que suman de manera notoria y significativa a

la empresa.

Por lo anterior es importante revisar aquellas falencias presentes por minimas que sean
para cuidar la imagen de la empresa y de sus empleados enriqueciendo la labor del departamento
de talento humano mediante programas de capacitacion, entrenamiento, supervision y control de
cada uno de los procedimientos que conforman el proceso de seleccién, mediante el
fortalecimiento de las estrategias y técnicas utilizadas. Los canales de reclutamiento deben ser
evaluados de manera periodica para medir la calidad de los procesos e identificar de manera
oportuna las inexactitudes que impidan lograr el crecimiento y reconocimiento o que pueden

afectar a la consecucion de los objetivos y metas de la organizacion.
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ANEexXos

Figura 1 Divulgacion de la oferta laboral

:Como se entero de la oferta laboral?
12 respuestas

Fuente: Tabulacion datos formulario Google

Figura 2 Suministro de la informacion de la oferta

El anuncio de la oferta laboral presentaba informacion suficiente?
12 respuéstas

®s
® No

Fuente: Tabulacién datos formulario Google

@ Redes sociales

@ Bolsas de empleo online
® Pagina web de la empresa
@ Agencia de reclutamiento

31



32

Figura 3 Tiempo de respuesta de la solicitud

; Cuanto tiempo espero para obtener respuesta a su postulacion ylo solicitud?

12 respuestas

® Dias
® Semanas
® Meses

Fuente: Tabulacion datos formulario Google

Figura 4 Medio de contacto mas utilizado

Medio a traves del cual fue contactado por la compania para concertar encuentro para entrevista:
12 respuestas

@ Correo electrénico
@ Llamada telefénica
@ Redes sociales

_ i

Fuente: Tabulacién datos formulario Google
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Figura 5 Condiciones y procedimientos utilizados

¢ Como calificaria las condiciones y procedimientos utilizados para aplicarle la entrevista?
11 respuestas

@ Satisfactorio
@ insatistactorio
@ Ninguna de las anteriores

Fuente: Tabulacion datos formulario Google

Figura 6 Primera impresion frente a la compafiia

¢;La impresion que obtuvo al conocer al equipo de trabajo fue?
12 respuestas

@ Muy buena
@ No muy buena
@ Maia

Fuente: Tabulacién datos formulario Google
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Figura 7 Concordancia de la informacion

¢ La informacion proporcionada en la entrevista se encontraba acorde con la mencionada en el

anuncio del trabajo?
12 respuestas

®si
® No

Fuente: Tabulacion datos formulario Google

Figura 8 Filtros de seleccion

Durante el respectivo proceso de seleccion tuvo usted que pasar por varios filtros, es decir mas

de dos entrevistas, pruebas y/o examenes profesionales?
12 respuestas

®si
® No

Fuente: Tabulacién datos formulario Google
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Figura 9 Claridad en la orientacion.

En el momento de la contratacion; ;Como calificaria la claridad en la orientacion de las

informativas contractuales, legales, filosofia de |...especificaciones del cargo que le fueron brindadas?
12 respuestas

® Muy satistactoria
® Satisfactoria
@ Insatisfactoria

Fuente: Tabulacion datos formulario Google

Figura 10 Trato recibido.

Durante todo el proceso de seleccion recibio un trato cordial, respetuoso y profesional?
12 respuestas

® si
® No

Fuente: Tabulacién datos formulario Google.



