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Resumen

Para las organizaciones en general ya sean catalogadas como micro, pequefias, medianas
0 grandes empresas, es necesaria la aplicacion de técnicas enfocadas en un efectivo proceso
de seleccion, que determine al capital humano idéneo para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

El presente trabajo, tuvo como objetivo principal, realizar un anélisis de caso, sobre el
uso de herramientas de seleccion de personal tradicionales y las nuevas basadas en
tecnologias de la informacion y comunicacion, en las empresas Banco Mundo Mujer y la
Cémara de Comercio del Cauca, de la ciudad de Popayan, para lo cual se conceptualizaron
e identificaron las técnicas de seleccion utilizadas, seguido, del desarrollo de un paralelo de
eficiencia encaminado a determinar la incidencia de la aplicacion de técnicas modernas o
tradicionales.

El estudio fue realizado en la ciudad de Popayan, en dos empresas, el Banco Mundo
Mujer y la Camara y Comercio del Cauca, organizaciones representativas, debido al tiempo
en que llevan establecidas en el sector empresarial de la ciudad, el volumen de trabajadores
que manejan y lo mas importante los procesos de seleccion que en ellas se desarrollan.

En la presente investigacion, se hizo uso de un estudio cualitativo, que permitio crear un
conocimiento amplio sobre las técnicas de seleccion tradicionales y las basadas en
tecnologias de informacion y comunicacién, por otro lado, se tuvo en cuenta la metodologia
de caso, por medio de la cual se escogieron las empresas nombradas anteriormente, para
realizar el analisis pertinente, donde se pudiera establecer la incidencia de la aplicacién de
los dos tipos de técnicas en los procesos de seleccion.

Por ultimo, se establece la incidencia que tiene la aplicacion de las técnicas tradicionales
o las basadas en TIC’S en los procesos de seleccion llevados a cabo por las organizaciones
de la ciudad de Popayan, para este caso, el Banco Mundo Mujer y la Camara y Comercio
del Cauca, por medio de la informacion proveida por las personas que hacen parte del

proceso de seleccion de las mismas, se presenta la informacion recopilada mediante una



X1

encuesta previamente estructurada y llevada a analisis mediante herramientas ofimaticas,
que permiten la realizacién y exposicion de un paralelo enfocado a determinar la incidencia
positiva 0 negativa que trae consigo la aplicacion de las técnicas de seleccion tradicionales

0 modernas, dentro de dichas empresas.
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Abstract

For organizations in general, whether they are classified as micro, small, medium or
large companies, it is necessary to apply techniques focused on an effective selection
process, to identify the appropriate human capital for the implementation of the
organizational objectives.

The main objective of this work was to carry out a case analysis on the use of traditional
staff selection tools and new ones based on information and communication technologies,
in the companies the Women’s World Bank and the Chamber of Commerce of Cauca, in
the city of Popayan, for which the selection techniques used were conceptualized and
identified, followed by the development of an efficiency parallel aimed at determining the
impact of the application of modern or traditional techniques.

The study was carried out in the city of Popayan, in two companies, the Women’s World
Bank and the Cauca Chamber of Commerce, representative organizations, due to the time
they have established in the business sector of the city, the volume of workers who manage
and, most importantly, the selection processes that take place in them.

In the present research, a qualitative study was used, which allowed to create a broad
knowledge of traditional selection techniques and those based on information and
communication technologies, on the other hand, account was taken of the case
methodology, through which the companies mentioned above were selected for the relevant
analysis, where the impact of the application of the two types of techniques on the selection
processes could be established.

Lastly, it establishes the impact of the application of traditional or ICT-based techniques
on the selection processes carried out by the organizations of the city of Popayan, for this
case, the Women’s World Bank and the Cauca Chamber of Commerce, through the
information provided by the people who are part of the selection process, the information
collected through a previously structured survey and analysed using office tools is

presented, which allow the realization and exposure of a parallel aimed at determining the



xiil

positive or negative impact that the application of traditional or modern selection

techniques brings with it, within these companies.



1. Introduccién

Actualmente dentro de las organizaciones, existen varios procesos que se relacionan de
manera directa o indirecta con el desempefio laboral de los colaboradores y la incidencia
que estos tienen dentro de una organizacion; entre estos se encuentran, el clima
organizacional, los estandares laborales, la calidad total, los planes de capacitacion y
desarrollo, principalmente la seleccion de personal, por esta razon se considera que el
proceso de seleccion debe ser efectivo a la hora de poner en préactica las técnicas de
seleccion del talento humano, para de esta manera, cumplir con los estandares exigidos en

cada puesto de trabajo, para que la empresa asegure el buen desempefio laboral.

Las organizaciones tienen como objetivo gestionar el talento de las personas de tal
manera que estas se vean involucradas y trabajen de acuerdo a las necesidades de la
empresa, para alcanzarlo, el primer proceso que se debe realizar es una efectiva seleccion
de personal, posteriormente a este se realizan otros procesos de gestion de talento humano
que haran que el colaborador tenga un desempefio exitoso. Ante tal situacion se considera
establecer por medio de una investigacion, el analisis comparativo de las técnicas de
seleccion de personal aplicadas dentro de las organizaciones de la ciudad de Popayan, es de
suma importancia para las organizaciones, como también para la gestion de recursos
humanos, teniendo como finalidad elevar la efectividad de ambos procesos y de esta
manera elevar también la productividad de la organizacion. La seleccion de personal es el
proceso en el que cada colaborador tiene un primer contacto con la organizacion, en este se
conocen las expectativas que tiene la empresa respecto al candidato que espera ocupar el
puesto vacante, como también lo que él espera de la empresa y puesto al que aplica. El
reclutamiento y seleccion de personal inician desde que se genera un puesto vacante en la
organizacion y finalizan con un perfil completo de habilidades, actitudes y competencias de
cada postulante de acuerdo a lo que se requiere en el perfil del puesto. En el proceso de
seleccién la empresa se encuentra con algunas limitantes, como por ejemplo la preparacion
profesional de los candidatos, ya que en la mayoria de casos no se encuentran en el nivel

requerido por las competencias del puesto a ocupar, dado a esta segunda problematica la



organizacion se ve obligada a elegir al candidato que aunque no cumpla todos los
requerimientos del perfil sea el mas adecuado, al caer en esta necesidad de cubrir el puesto
a pesar de la falta de habilidades, el proceso de seleccion va perdiendo efectividad. Los
resultados de una seleccién de personal efectiva se ven reflejados en la incidencia que tiene
el candidato mediante su desempefio laboral, para medir el mismo las organizaciones
utilizan un proceso conocido como evaluacion del desempefio, en este se utiliza un
instrumento que tiene como finalidad detectar indicadores exitosos, deficientes y aceptables

de cada colaborador.

La presente investigacion se enfoca en la realizacién de un estudio de casos, sobre el uso
de herramientas de seleccidn de personal, tradicionales y las nuevas basadas en tecnologias
de la informacién y comunicacion, en las empresas Banco Mundo Mujer y la Camara de
Comercio del Cauca de la ciudad de Popayan, para lo cual, por medio de la informacion
recopilada mediante el desarrollo de una encuesta, desarrollada por funcionarios de las
empresas mencionadas, quienes hacen parte del proceso de gestion del talento humano, se
realiza un paralelo de eficiencia, donde se expone la incidencia que ha tenido la aplicacion
de las técnicas dentro de las organizaciones, partiendo principalmente de la realizacion de
una conceptualizacion e identificacion de técnicas tradicionales y modernas utilizadas en

los procesos de seleccion.



2. Definicién del problema

2.1 Planteamiento del Problema.

Actualmente las empresas, cuentan con diferentes tipos de técnicas y herramientas, ya
sean tradicionales o las basadas en TIC’S, para desarrollar los procesos de seleccion de
personal, queriendo asegurar que la vacante sea suplida por una persona, que cumpla con
los requerimientos exigidos para el cargo, Se asegure su permanencia en la organizacion y

su aporte desde el cargo al éxito organizacional.

Hoy en dia, se pueden evidenciar los cambios que han tenido los procesos de seleccién
de personal, donde ya no solo se hace uso de un método tradicional, en el cual, se hace la
entrega de la hoja de vida del aspirante al cargo de manera presencial y seguido de esto, se
realiza la presentacion a la entrevista en caso de cumplir con el perfil y requisitos para el
cargo, dicho proceso ha hecho parte de la era de la innovacion y el cambio, el cual se ha
visto enormemente impactado por la tecnologia y las redes, llegando a tal punto donde ya
no se prioriza el contacto directo con el aspirante al cargo, sino que a través de los medios

virtuales se pueda desarrollar.

Las empresas hacen uso de diferentes técnicas tradicionales para elegir candidatos, como
lo son, la entrevista de seleccion, pruebas psicométricas y de personalidad y las técnicas de
simulacion, por otro lado aparecen las técnicas modernas, la gamificacion, videoentrevista,
videollamadas pregrabadas, reclutamiento inteligente, inbound recruiting, eventos de
networking online y el curriculum ciego. En este sentido, es relevante considerar que las
organizaciones se enfrentan a diferentes técnicas, para desarrollar dicho proceso,
desconociendo en muchos casos cuales son las mas apropiadas y las que mas incidencia

tienen de acuerdo a las caracteristicas de la empresa y de la labor a desempefiar.

En este contexto, es necesario analizar y comparar las técnicas tradicionales de seleccién

de talento humano y aquellas basadas en nuevas tecnologias de informacion y



comunicacion utilizadas por las empresas, logrando asi identificar, caracterizar y
determinar de acuerdo a sus particularidades, cual es la mejor opcidn segun el tipo de
organizacion, cargo ofrecido y sector empresarial para el cual se realice el proceso, debido
a que se evidencia que las empresas llevan a cabo procedimientos de seleccion que en
muchos casos no responden a las verdaderas necesidades del cargo, lo que conlleva a que se
presenten dificultades, como por ejemplo, alta rotacion de personal, retiros voluntarios o
simplemente el incumplimiento de las labores u objetivos del cargo por parte del
colaborador, entre otras.

Se hace necesario tener en cuenta la incidencia que tiene la aplicacion de una
herramienta en el proceso de seleccion, ya sea tradicional o basada en TIC’S, que permita
determinar con exactitud, qué impacto trae para la organizacion la puesta en practica de la

misma.



2.2 Formulacion del Problema.
¢Como incide la aplicacion de técnicas tradicionales o nuevas técnicas basadas en
tecnologias de informacion y comunicacion en los procesos de seleccion de talento humano

en las organizaciones de la ciudad de Popayan?



3. Objetivos

3.10bjetivo General.

Realizar un estudio de casos, sobre el uso de herramientas de seleccién de personal
tradicionales y las nuevas basadas en tecnologias de la informacién y comunicacion, en las
empresas Banco Mundo Mujer y la Camara de Comercio del Cauca, de la ciudad de
Popayan.

3.2 Objetivos Especificos.

e Conceptualizar las técnicas tradicionales y las basadas en TICS utilizadas para el
proceso de seleccion del talento humano, en las empresas Banco Mundo Mujer y Cémara
de Comercio del Cauca, de la ciudad de Popayan.

e Identificar las técnicas tradicionales y las basadas en nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion utilizadas en el proceso de seleccion de personal, en las
empresas Banco Mundo Mujer y Camara de Comercio del Cauca, de la ciudad de Popayan.

e Desarrollar un paralelo de eficiencia entre las técnicas tradicionales y las basadas en
TIC’S en las empresas Banco Mundo Mujer y Camara de Comercio del Cauca, de la ciudad
de Popayan.

e Determinar la incidencia de la aplicacion de las técnicas tradicionales y las basadas
en TICS en las empresas Banco Mundo Mujer y Camara de Comercio del Cauca, de la
ciudad de Popayan



4. Justificacion

El estudio aqui propuesto se justifica a partir de diferentes factores, los cuales se

describen a continuacion:

En primer lugar, la investigacion permitira desarrollar un paralelo en los procesos de
seleccién de talento humano basados en técnicas tradicionales y nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion, utilizadas frente al desarrollo de actividades empresariales,
debido a que se considera que en las organizaciones, el proceso de seleccion de personal se
desarrolla segun la necesidad de cubrir una vacante para el funcionamiento de sus
obligaciones a cargo, donde se le da mayor importancia al perfil del candidato y las
funciones a realizar, dejando de lado la incidencia que tiene la aplicacion de la técnica de
seleccion utilizada en el proceso y por ende la persona que entra hacer participe en funcién

de la empresa.

El talento humano dentro de una empresa sea de servicios o de produccion necesita de
diferentes clases de reclutamiento de personas, donde se evidencie una adecuada seleccion
que permita a la organizacion, una vez realizada la escogencia del candidato llevar a cabo
un proceso de entrenamiento para evitar la rotacién del mismo y lograr asi la permanencia
de este, en su lugar de trabajo con metas y objetivos claros para un debido desarrollo de sus
actividades y la excelencia en forma de ser y de sentir. Por medio de la presente
investigacion se tendra certeza de la incidencia que tienen las técnicas de seleccion
aplicadas dentro de las organizaciones.

La industria en general cambiante y competitiva exige que el personal de las empresas
sea profesional con habilidades, llevadas a cabo en el desarrollo de cada una de las
funciones requeridas por un cargo.

Este proceso se ha tomado como una obligacién y no como una forma de competencia,

por lo cual, se considera que al uso dado por las organizaciones a las técnicas tradicionales



y basadas en nuevas tecnologias para apoyar el proceso de seleccion, se le debe dar mayor
importancia, iniciando por tener total conocimiento de todo tipo de caracteristicas que
presente el puesto de trabajo para su realizacion, las habilidades con las cuales cuenta el
candidato y una vez realizada la debida seleccion continuar con procesos de entrenamiento
y capacitacion que aseguren al colaborador en su cargo. En base a lo anterior, es importante
desarrollar dicha investigacion, puesto que permite principalmente tener un amplio
conocimiento de un cargo disponible y los requerimientos del mismo, y a su vez establecer
y desarrollar la técnica de reclutamiento mas adecuada, con el fin que el aporte por parte
del colaborador sea efectivo en la organizacion.

Se considera que no existe calificacion ni ponderacion que determine que las técnicas
tradicionales o las basadas en nuevas tecnologias sea alguna de ellas la mejor, el punto
clave esta en la buena implementacion y adecuacion para llevar a cabo el proceso de
seleccidn para el cargo ofrecido, teniendo en cuenta diferentes variables respecto al
candidato y a la vacante que permitan determinar el éxito en el desarrollo de las actividades

diarias en el ambiente laboral.

Por lo mencionado anteriormente, se pretende fortalecer un proceso significativo
organizacional donde las empresas pongan en practica técnicas que permitan que su capital

humano sea el mas apto para el progreso y crecimiento de la corporacion.

Por ultimo, la investigacion permite la aplicacion y puesta en practica de conocimientos
adquiridos bajo los campos de la administracion como lo son: Mercadeo, Organizacional,
Gestion Humana, Produccion, Calidad, Innovacion, Emprendimiento, Sistemas de

Informacioén etc.



5. Antecedentes

El desarrollo de la investigacion denominada, “Andlisis de caso, sobre el uso de
herramientas de seleccion de personal tradicionales y las nuevas basadas en tecnologias
de la informacion y comunicacion, en las empresas Banco Mundo Mujer y la Camara de
Comercio del Cauca, de la ciudad de Popayan” pone en evidencia uno de los factores mas
influyentes dentro de una organizacion; por dicha razon, es un tema que ha sido estudiado
en diferentes partes del mundo a partir de perspectivas administrativas, sociales y
empresariales. De este modo, la presente monografia se refiere a estudios que abarcan
temas que son relevantes dentro de la investigacion aqui propuesta.

En el entorno internacional Loépez Mendoza (2014) desarrolla el estudio “Reclutamiento
de personal como herramienta para mejorar la calidad docente en empresas educativas
privadas de la cabecera departamental de Huehuetenango”, el cual se ocupa de la
educacion Guatemalteca que ha suftrido altibajos en el transcurso del tiempo que han
disminuido la calidad del servicio educativo, segun el trabajo de campo una de las causas
principales es la necesidad de contar con docentes que aporten conocimientos reales y
cientificos a los estudiantes facilitando e innovando el proceso de ensefianza-aprendizaje, la
investigacion también manifiesta que la mayoria de empresas educativas privadas no
cuentan con un proceso que permita identificar a los docentes idoneos, creando
insatisfaccion, conflicto y deficiencia en el servicio, debido al cambio constante de
personal, contribuyendo al detrimento de la imagen y prestigio de cada empresa, por lo
tanto se propuso un proceso de reclutamiento de personal aplicable a empresas educativas
que permite establecer politicas, normas, caracteristicas, requisitos y conocimientos que

identifiquen docentes de calidad.
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Asimismo, kestler (2015) con el trabajo denominado “Seleccion de personal y
desemperio laboral”, busca como objetivo principal determinar la relacion que tiene la
seleccion de personal con el desempeio laboral, utilizando una escala de likert para
establecer el nivel de efectividad del proceso de seleccion y una escala de satisfaccion
grafica para el nivel de desempefio de los colaboradores, concluyendo que al mejorar el

proceso de seleccion también aumentara el nivel de desempefio de los colaboradores.

Por otro lado, en el &mbito nacional Noguera (2015) lleva a cabo un ensayo titulado
“La gestion del talento humano en las empresas colombianas una forma de hacerle frente
al fendémeno de la globalizacion econémica ”, donde se busca en Colombia tanto de las
empresas publicas como privadas, generar una ventaja competitiva en el mercado
globalizado mediante la actualizacién y puesta en marcha de los cambios necesarios para
hacer frente al fendmeno de la globalizacion y mantenerse en las dindmicas comerciales y
econdmicas. Respecto a esto se hace un analisis de los diferentes procesos en la gestion del
talento humano de algunas organizaciones y se pretende a bordar cuales son las
repercusiones que ha traido la globalizacion en las empresas colombianas y como esto ha

generado un cambio en la gestion del recurso humano.

Desde otro lado, Romero (2016) desarrolla una idea de progreso para las organizaciones
denominada, “Nuevas tendencias de reclutamiento y seleccion de personal” a partir de la
cual se analiza por una parte en qué consiste el reclutamiento y la seleccion de personal, asi
como su evolucion en el tiempo, desde sus inicios hasta el dia de hoy, con la importancia de
la llegada de internet y las nuevas tecnologias a los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal. Por otra parte, y como objetivo principal del proyecto, se realiza un andlisis de
las tendencias actuales en reclutamiento y seleccidn de personal que vienen realizando las
empresas y como han influido las nuevas tecnologias en la forma de reclutar talento para
las organizaciones. Dando a conocer que estan haciendo hoy en dia las organizaciones

empresariales para reclutar, donde buscan talento y como lo hacen.
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A nivel local se destaca el trabajo de Urbano, Cordoba, Martinez y Caicedo (2015)
denominado, “Estudio de la importancia del talento humano en el Banco WWB regional
Popayan” a partir de la cual se analiza la importancia de la capacitacion y evaluacion del
desempefio del personal para que realicen de forma eficiente las tareas que se requieran las
responsabilidades de los puestos de trabajo disponibles ha llevado a las organizaciones a
buscar distintos métodos para llevar a cabo la capacitacion y/o la evaluacion del desempefio
sin ir en detrimento del desarrollo de los empleados. Esos métodos hoy en dia se enfocan en
conocer no solo los conocimientos de las personas, si no en ver su comportamiento y
habilidades para ejercer funciones relacionadas con la interaccion con el cliente y su
carisma o facilidad para relacionarse con los demas y poder lograr un clima laboral

adecuado.

Finalmente el estudio de Pantoja (2016) designado “Diagnostico para la implementacion
de subproceso del area del talento humano en reclutamiento, seleccion, analisis
ocupacional, capacitacién y entrenamiento como estrategia de desarrollo de la organizacion
en la empresa Terapéutica S.A.S” debido a que el objetivo de este trabajo es realizar un
diagnostico real de la empresa donde permita analizar su estado actual, para proponer la
implementacidn de subprocesos en: reclutamiento, seleccion, anélisis de cargos,
capacitacion y entrenamiento como estrategia de desarrollo organizacional.

Una vez exploradas algunas bases de datos, como por ejemplo Google Documents, bases
de datos de la universidad Colegio Mayor del Cauca y revistas en internet, se encontraron
trabajos similares expuestos a la investigacion, pero se identifica que, relacionados con el
tema de , la realizacion de un estudio de casos, sobre el uso de herramientas de seleccion de
personal tradicionales y las nuevas basadas en tecnologias de la informacion y
comunicacion, en las empresas, considerando las nuevas tecnologias, las nuevas
generaciones y los cambios a los cuales se ha enfrentado la gestidn del talento humano,
posiblemente no se ha desarrollado un trabajo con este enfoque, por tal razon, es
justificable hacer esta exploracion, la cual sirve como punto de partida para hacer otros

analisis similares en regiones u otros tipos de empresas y a futuro se pueda analizar, la
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incidencia de las nuevas tecnologias en los procesos de seleccion de personal de las

empresas.

5.1 Descripcion general de la Camara y Comercio del Cauca y Banco Mundo

Mujer

Para la descripcion general de las empresas, se tiene en cuenta la informacion
publicamente expuesta por las organizaciones, en redes sociales y sitios webs, con la cual
se desarrolla una breve exposicion de algunos aspectos que para el desarrollo de la

investigacion generaron importancia.

5.1.1 Camaray Comercio del Cauca

La Céamara de Comercio del Cauca, es una entidad sin &nimo de lucro que trabaja por el
desarrollo regional a partir de servicios que apoyan las capacidades empresariales, creada el
12 de abril de 1924, establecida durante 94 afios en la ciudad de Popayan, es de caracter
juridico y cuenta con alrededor de 70 funcionarios fijos los cuales se esfuerzan por el
mejoramiento de la productividad, la competitividad, el emprendimiento y la articulacion

institucional de la region.

5.1.2 Banco Mundo Mujer

El Banco Mundo Mujer en la ciudad de Popayan nace en el afio 1985, con el fin de
atender a las comunidades estrato uno, dos y tres de Colombia, otorgando microcrédito de
una manera facil, rapida y oportuna y con atencidn personalizada, permitiendo la inclusién
financiera, promoviendo el empoderamiento, autoestima e independencia de la mujer y en
aras de ofrecer nuevos productos a la comunidad, lleva establecida en la ciudad 34 afios, es
una empresa que tiene cobertura nacional, con 178 oficinas, por lo cual cuenta con mas de

700 empleados para el desarrollo de sus fines organizacionales.
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6. Marco tedrico

Frente al desarrollo de la investigacion se hace preciso tener claridad acerca de los
conceptos que seran base para su progreso, logrando asi estructurar un adecuado marco
tedrico que oriente el estudio y permita fundamentar adecuadamente la dindmica
investigativa.

Para que se pueda realizar un proceso de seleccion de personal basado en técnicas o
herramientas que permitan una incidencia positiva del colaborador con la organizacion , se
debe incluir dentro del proceso, principalmente una técnica que permita la efectividad en la
escogencia del candidato al cargo, seguido de los perfiles de puestos y el diccionario de
competencias, esto con el fin de seleccionar a la persona que cumpla todos los
requerimientos de la vacante, por dicha razon, se recomienda que las organizaciones
tengan claras las competencias que son necesarias para cada puesto y que adapten el
proceso de seleccion de personal de acuerdo a los perfiles ya establecidos.

Chiavenato (2006) Expone que: la seleccidn 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 més se acoplen al puesto, para
ocupar los cargos existentes en la empresa, lo cual trata de que la eficiencia se mantenga y

preferiblemente aumente, como también el rendimiento del personal. (p.238)

La seleccion del personal se debe ver como un proceso de cotejo, en el cual se tienen dos
variables sometidas a comparacion, estas variables son; las exigencias del cargo, y las
caracteristicas personales de cada candidato que se presenta. La primera variable se obtiene
por medio del perfil y descripcion del puesto, y la segunda se obtiene mediante la

aplicacion de técnicas de seleccion.

Para esta investigacion recae mas importancia sobre la segunda, la cual, Chiavenato

especialista en el area de los recursos humanos las define como, “Métodos o técnicas que se
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aplican a la diversidad de contextos presentes en cada organizacion las cuales permiten
captar personal para el desarrollo de las mismas” (p.23).

Las empresas, tienen en cuenta una serie de técnicas ya sean tradicionales o basadas en
TIC’S, que le permiten al proceso de seleccion de personal desarrollar un proceso claro y
bien estructurado, que, mediante la buena aplicacion e implementacion del mismo, traiga

consigo valor agregado a la organizacion.

Es importante tener claro, Thompson y Strickland, (2004) definen las tecnologias de
informacion y comunicacion como: aquellos dispositivos, herramientas, equipos y
componentes electronicos, capaces de manipular informacion que soportan el desarrollo y
crecimiento econdémico de cualquier organizacion. Cabe destacar que en ambientes tan
complejos como los que deben enfrentar hoy en dia las organizaciones, s6lo aquellos que
utilicen todos los medios a su alcance, y aprendan a aprovechar las oportunidades del
mercado visualizando siempre las amenazas, podran lograr el objetivo de ser exitosas. El
elemento mas poderoso que integra las TICS es la Internet, que ha llevado a la
configuracion de la llamada Sociedad de la Informacion, el autor indica que €sta posibilita
la existencia de un tercer mundo, donde se puede hacer casi todo lo que se hace en el
mundo ‘fisico’, un segundo mundo seria el de la imaginacion.

La aplicacion de técnicas ya sean tradicionales o basadas en TIC’S, como herramientas
de apoyo para el proceso de seleccion, debe ejecutarse bajo un paso a paso que sea
organizado previamente y controlado mediante su desarrollo, con la finalidad de obtener los
mejores resultados mediante el ingreso de los nuevos colaboradores a la organizacion.

Alles (2006) Establece veinte pasos basicos e indispensables en la seleccidn de personal

exitoso, los cuales se presentan a continuacion. (p.60)
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Pasos para el desarrollo del proceso de seleccion

PASO DE SELECCION

DEFINICION

1. Necesidad de cubrir una plaza

2. Solicitud de personal

3. Revision de la descripcidon del

puesto

4. Recoleccion de informacion sobre
el perfil requerido
5. Andlisis sobre eventuales

candidatos internos

6. Decision sobre si realizar un

reclutamiento interno o externo

7. Definir las fuentes de

reclutamiento

Esta necesidad se genera al momento de
que se le da de baja a algun colaborador, se
descongela una plaza, o se generan plazas

nuevas por crecimiento.

Esta se registra por medio de la
requisicion de personal, esta normalmente la
hace el jefe inmediato del departamento al

cual pertenece la plaza vacante.

El encargado de recursos humanos revisa
la descripcion del puesto, para que en base a
esta se pueda determinar la modalidad del

proceso.

Esta se obtiene por medio del descriptor

del puesto.

Se analiza si se tienen candidatos para
tomar en cuenta para un ascenso.

Esta decision se toma en base al tipo de
puesto que genere la vacante, y se toma en

cuenta también el mercado laboral.

Esto se define de acuerdo al tipo de

puesto vacante, y se plantea una estrategia
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8. Recepcion de papelerias de

candidatos

9. Primera revision de antecedentes

10. Entrevistas (1 0 2 rondas)

11. Evaluaciones especificas y
psicoldgicas

12. Formacidn de candidaturas

13. Confeccion de informes sobre

finalistas

para saber qué tipo de personal se desea

atraer.

Se reciben todas las papelerias de los
posibles candidatos, y se realiza un primer
filtro para saber si cubren o no el perfil.

Se revisan en las papelerias los
antecedentes de los candidatos, para ver
aspectos delincuenciales y judiciales, como
también se revisan las papelerias para
conocer la educacion y experiencia laboral

de los candidatos.

Esto varia de acuerdo a la empresa, lo
ideal son dos entrevistas, una por parte de
recursos humanos y la otra por parte del jefe
inmediato del puesto vacante.

Se aplican evaluaciones técnicas para
conocer conocimientos, competencias y
habilidades, como pruebas psicométricas, en
las que se pretende conocer personalidad,

valores, inteligencia.

Se califican las pruebas, se analizan los
resultados de las entrevistas y se forman a
los primeros tres candidatos.

Se realizan los informes con los
resultados de las pruebas y las entrevistas de

los finalistas del proceso de seleccion.
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14. Presentacion de finalistas al

cliente interno

15. Seleccion del finalista por el

cliente interno

16. Negociacion

17. Oferta de Trabajo presentada por

Escrito

18. Comunicacion del proceso a

postulantes que quedan fuera de la selecci

Se le presentan los informes de los
primeros tres candidatos al jefe inmediato
del puesto y al gerente general, para que
ellos tomen la decision final.

El jefe inmediato basandose en los
informes recibidos por parte de recursos
humanos, toma la decision del mejor

candidato para el puesto.

Se realiza una negociacion entre el
candidato electo y la empresa, esta
negociacion la realiza el departamento de
recursos humanos, para saber si el
candidato acepta o rechaza las condiciones

del puesto.

Se le presenta al candidato una oferta de
trabajo en el que se determina el horario de
trabajo, y el salario mensual, si existiesen
otras condiciones que se considere prudente
colocar, se debe detallar en la oferta de
trabajo.

Se les comunica a los candidatos que no
sobresalieron en el proceso, para que estos
conozcan que el proceso ha finalizado y
que en dicha oportunidad sus resultados no
fueron satisfactorios, se les agradece por
participar y por interesarse en la empresa.
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En este proceso se le explica al
19. Proceso de admision colaborador de recién ingreso las que seran
sus funciones especificas, se le hace
entrega de equipo, uniformes y todos los
implementos necesarios para la realizacion

de sus labores.

Se le capacita al personal sobre los
aspectos principales de la empresa, de su
puesto de trabajo, y del departamento al

20. Induccién del personal que pertenece, al empleado se le permiten
dos meses para completar el proceso de

seleccion.

Fuente, Alles M. (2006)

Las organizaciones ademas de seguir el paso a paso para su proceso de seleccion deben
planear, dirigir y controlar la implementacion de la técnica o herramienta de seleccién a
utilizar, ya sea tradicional o basada en tecnologias de informacién y comunicacion, que se
Ilevara a cabo para comprender, analizar y determinar los conocimientos y habilidades que

ofrecen los candidatos al cargo expuesto por la empresa; entre esas técnicas y herramientas
se conocen y definen las siguientes:

Ventura y Delgado (2012) Exponen que, dentro de la seleccion de personal, ya sea en
una empresa grande, pequefia o mediana, de una manera universal por su funcionalidad y
validez; el proceso de seleccion utiliza las técnicas que se describiran a continuacion, Cada

empresa personaliza el proceso de acuerdo a sus necesidades, pero los pasos son
basicamente los mismos. (p.147)
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6.1 Técnicas de seleccion tradicionales:

a) Pruebas psicotécnicas:

Comunmente se les da la denominacion de test. Existen muchos tipos entre estos, de
personalidad, de inteligencia, y para evaluar las diversas aptitudes como son, razonamiento

verbal, razonamiento numérico, resistencia, concentracién, conocimientos, entre otros.

b) Pruebas profesionales de habilidades:

Estas pruebas se relacionan con el puesto de trabajo que se tiene vacante, el objetivo de
la aplicacion de las mismas es medir el nivel de capacidad profesional del candidato para el
puesto de trabajo determinado. Estas pruebas basicamente son ejercicios practicos, en los
que se simulan actividades concretas que la persona deberia realizar en caso de ser

contratada por la empresa.

¢) Interaccion grupal:

Esta consiste en que los candidatos se retnan en torno a una mesa redonda, o un
ambiente que sea propicio para el dialogo, posteriormente se les plantea a los candidatos un
tema relacionado al puesto de trabajo en el que ellos deban debatir y discutir abiertamente
sobre el tema, mientras un examinador o varios examinadores evallan y estudian a cada

uno de los candidatos.

d) Verificacion de referencias laborales y personales:

Esta verificacion se realiza en el proceso de seleccidn, con el fin de asegurar que la
contratacion que esta a punto de realizarse tenga un resultado exitoso. Generalmente se

realiza por medio de una llamada telefénica, primero se llama a las ultimas tres empresas en
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las que el candidato ha laborado, en estas llamadas se solicitan datos estrictamente
relacionados al comportamiento del candidato dentro de la empresa, se verifica el salario
como también el crecimiento profesional y el motivo de salida del candidato.
Posteriormente se procede a investigar las referencias personales, estas también se realizan
regularmente por medio de una Illamada telefonica a las personas que han extendido cartas
de recomendacién, o las personas que el candidato ha colocado en su hoja de vida estas

tienen el fin de averiguar datos familiares, socioeconémicos, y de actitud del candidato.

e) La entrevista de personal:

Es en la que se fundamenta en un 50% la decision de contratar, por lo mismo esta se
considera pesar de ser la Gltima prueba del proceso de seleccién, es la mas importante, entre
sus finalidades se puede mencionar; Constatar y ampliar informacion sobre el curriculum
vitae, obtener informacidn sobre la personalidad del postulante y sus motivaciones,
determinar si es adecuado para la empresa y para el puesto de trabajo, como también esta
entrevista es un encuentro clave en el que se le debe informar al candidato sobre las

condiciones de trabajo.

f) Pruebas de inteligencia:

Estas pruebas miden principalmente la capacidad de los candidatos para razonar
I6gicamente ante diferentes modalidades de pensamiento l6gico, a diferencia de las pruebas
de desempefio que miden algunos rasgos intelectuales especificos, las pruebas de
inteligencia permiten medir la capacidad intelectual en términos amplios. Estas pruebas
normalmente son consideradas como predictivas del desempefio, ya que se considera que
de acuerdo al razonamiento logico se puede predecir el desempefio eficaz en el puesto de
trabajo. Sin embargo, en sus inicios estas pruebas se fueron Gtiles Unicamente para obtener

un dato numérico de la capacidad intelectual de las personas.
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g) Pruebas psicologicas o de personalidad:

Estas pruebas miden rasgos caracteristicos del comportamiento de un individuo, estas
pruebas se seleccionan de acuerdo a los rasgos que a la empresa le interesa conocer del
candidato, esto basdndose en el perfil del puesto y en la requisicion del personal, entre los
principales rasgos que estas pruebas tienen la capacidad de medir se pueden mencionar las

siguientes, temperamento, motivaciones, preferencias vocacionales, habitos y actitudes.

Anteriormente las empresas solian considerar estas pruebas innecesarias, debido a que se
creia que las pruebas de inteligencia miden lo que una persona puede lograr y por lo mismo
se les daba mayor importancia a las pruebas de inteligencia. En la actualidad estas pruebas
de personalidad han tomado mayor importancia, debido a que se ha comprobado que la
inteligencia de un individuo no es un armar de trabajo si no se combina con la personalidad
adecuada para cada puesto. Se considera que una personalidad adecuada indicara un
desempefio eficaz.

Estas pruebas son utilizadas de la misma manera, para conocer si el candidato es capaz
de adaptarse al ambiente laboral, como también a las politicas, cultura y normalidades de la

organizacion.

Las técnicas mencionadas anteriormente se catalogan como tradicionales, las cuales, han
sido reconocidas desde que se realizan procesos de seleccion estructurados dentro de las
organizaciones. En la actualidad debido a los cambios generacionales y tecnolédgicos, las
técnicas para el proceso de seleccion, han evolucionado e incluso se han incorporado

algunas nuevas, entre las cuales se encuentran las siguientes:

6.2 Técnicas de seleccion de personal basadas en TIC’S

a) Gamificacion:
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Es el uso de la mecénica de juego para aplicaciones y tareas que no son juegos, con lo
que el puro entretenimiento no es el principal objetivo. Pero con el uso de estas técnicas, se
consigue incorporar el entretenimiento en ambientes donde no es habitual, lo cual provoca
una mayor eficiencia. El disefio de las estrategias de gamificacion incorpora algunos de los
elementos de disefio de un juego, basdndose en reglas que facilitan y animan al usuario a

explorar y aprender mediante el uso de mecanismos de retroalimentacion.

b) Video entrevista:

Consiste en ir respondiendo en video a una serie de preguntas planteadas por
el reclutador, en un tiempo determinado. Su objetivo es postularse a un puesto de trabajo y
se trata de una nueva herramienta de presentacion personal que utilizan casi todas

las empresas de seleccion de personal.

¢) Video llamadas pregrabadas:

En estos casos los reclutadores graban sus preguntas y las mandan a los candidatos. Las
entrevistas pregrabadas suponen un gran ahorro de tiempo para los reclutadores ya que en
lugar de entrevistar uno a uno a los candidatos solamente tienen que grabar las preguntas
una vez y enviarlas. Luego, tras recibir los videos con las respuestas grabadas de los
aspirantes pueden realizar una criba y seleccionar a quienes hayan pasado a la siguiente

fase.

d) Reclutamiento inteligente:

En la actualidad las empresas disponen de un gran volumen de informacién de
candidatos procedente de las redes sociales y los portales de empleo. A esto podemos
sumar los curriculums recibidos y la base de datos del departamento de RRHH. Y por si
fuera poco también tenemos las evaluaciones de entrevistas y los resultados de test y

pruebas de gamificacion. Teniendo toda esta informacion seria un desperdicio no
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aprovecharla. Es aqui donde entran en juego los algoritmos, férmulas que nos
permiten analizar y cruzar la informacion para localizar a los candidatos que disponen de

las caracteristicas y habilidades que buscamos.

e) Inbound recruiting:

En lugar de salir a buscar candidatos lo que hace el inbound recruiting es atraerlos. Esta
técnica, conocida también como employer branding, consiste en utilizar redes sociales,
blogs, videos, etc. para mostrar el dia a dia en una empresa y explicar su cultura y valores.
Las candidaturas recibidas mediante esta medida seran personas que conocen lo que se
desarrolla y el como se desarrolla dentro de la empresa todo tipo de actividades, y que

realmente estan interesados en formar parte del negocio.

f) Eventos de networking online:

Acudir a ferias de empleo y encuentros de profesionales son dos grandes métodos para
generar contactos y encontrar posibles candidatos.

g) Curriculum ciego:

No es que se contrate a un candidato a ciegas, simplemente se trata de hojas de vida que
no contienen rasgos personales del candidato como su nombre o fecha de nacimiento. El
objetivo es juzgar con objetividad deshaciéndonos de prejuicios referentes a la edad, el
género, la raza, etc. Para el reclutamiento de las hojas de vida, se hace uso de medios o
herramientas tecnolégicas que permitan el desarrollo rapido del proceso como por ejemplo,

un correo electrénico, sitios webs, etc.

La seleccion de personal dentro del sistema de recursos humanos, es considerada como

el proceso de mayor importancia, de la efectividad del mismo depende de gran manera el
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desempefio que el colaborador tenga dentro de la empresa, por lo mismo las organizaciones

se ven obligadas a realizar de la mejor manera el proceso de seleccion.

Las empresas que después de haber realizado un analisis significativo empleen la técnica
mas adecuada sea tradicional o basada en TICS, para llevar a cabo el proceso de seleccion
de personal, lograra que sus colaboradores trabajen en funcion de sus objetivos y por ende
un desarrollo organizacional, para Beakhard (2012), “El desarrollo organizacional, es un
esfuerzo planeado, a través de la organizacion y dirigidos desde arriba para incrementar la

efectividad y la salud de la organizacion por medio de intervenciones planeadas”. (p.48).

Un ejemplo claro y significativo sobre la aplicacion de técnicas basadas en TIC’S se ve
reflejada en la plataforma PsigmaCorp, la cual es un innovador escenario de gestion
tecnologica, cuya implementacion es 100% online, que permite administrar, procesar y
disenar facilmente procesos de evaluacion, ajustdndose perfectamente a las necesidades
puntuales de una compaiia.

En esta plataforma se crean técnicas que permitan a personas con discapacidad
desarrollar los procesos de seleccion de personal efectivo dentro de las organizaciones, en
el mismo rango o nivel de condiciones, impulsando la inclusion laboral.

Erosk es una de las herramientas que se apoya de medios tecnoldgicos acompafiadas de
la internet para permitirle a personas con discapacidad visual y auditiva hacer parte de un

proceso de seleccion de talento humano dentro de las organizaciones.
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7. Marco legal

La Constitucion Politica de Colombia consagra como derecho fundamental en el articulo
13, el derecho a la igualdad, donde se expone que, todas las personas nacen libres e iguales
ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las autoridades y gozaran de los
mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de
sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion politica o filoséfica.

En desarrollo de lo anterior, la Corte Constitucional en Sentencia 1-1266 de 2008 senala,
los procesos de seleccion de personal donde se enuncia 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.

El Codigo Sustantivo del Trabajo de manera general aplica en todo lo que tiene que ver con
procesos de seleccion y temas relacionados a la gestion del talento humano, en el articulo
104, establece, el reglamento de trabajo, como el conjunto de normas que determinan las
condiciones a las que deben sujetarse el (empleador) y sus trabajadores en la prestacion del

Servicio.
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8. Metodologia

Frente al desarrollo de la investigacion planteada, relacionada con la realizacion de un
estudio de casos, sobre el uso de herramientas de seleccidn de personal tradicionales y las
nuevas basadas en tecnologias de la informacion y comunicacion, en las empresas Banco
Mundo Mujer y la Camara de Comercio del Cauca, de la ciudad de Popayén, se propone el
uso de la metodologia cualitativa, la cual Taylor y Bogdan (1987) la definen como aquella
que “produce datos descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas, y
la conducta observable, por lo comun, se utiliza primero para descubrir y refinar preguntas

de investigacion”. (p.5).

8.1 Metodologia para conceptualizar las técnicas tradicionales y basadas en TIC'S

Con el fin de tener claridad, conocimiento y poder conceptualizar las técnicas de
seleccion de personal, ya sean tradicionales o las basadas en TIC'S, se lleva a cabo una
exploracion documental, en la cual se tiene en cuenta, fuentes bibliograficas, archivos y
puntos de vista de diferentes autores, con el fin de generar un conocimiento, que sea clave

para el desarrollo de esta monografia.

8.2 Metodologia para desarrollar el paralelo de eficiencia entre las técnicas

tradicionales y las basadas en TIC'S

Mediante la realizacion de un paralelo apoyado de una tabla, en la cual se describen los
aspectos encontrados a cerca de las técnicas tradicionales y las basadas en TIC'S, llevadas a
cabo en los procesos de seleccion, se desarrolla una comparacion de eficiencia, donde se
exponen ventajas y desventajas, aspectos relevantes y las incidencias positivas o negativas
que trae consigo la aplicacion de alguno de estos dos tipos de técnicas, dentro de las
organizaciones y por ultimo conocer el grado de uso de las técnicas tradicionales o

modernas.
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8.3 Metodologia para determinar la incidencia de la aplicacion de técnicas

tradicionales o basadas en TIC’S

Para determinar la incidencia de la aplicacion de técnicas de seleccion de personal

tradicionales o modernas se tiene en cuenta las apreciaciones recopiladas mediante

encuesta, la cual contiene seis preguntas, unas abiertas otras cerradas, con las que se analiza

la aplicacion de técnicas de seleccion en dos empresas representativas de la ciudad, para el

desarrollo de la misma, se cuenta con la colaboracion de personas que hacen parte del

proceso de seleccion, quienes cuentan con la informacidn necesaria, para encaminar o

direccionar los resultados de la investigacion y con respecto a lo anterior se concluye.

Tabla 2

Ficha tecnica

FICHA TECNICA

Tipo de estudio

Objetivo

Numero de preguntas

Tipo de preguntas

Muestra

Tamafio

Fecha de realizacion

Encuesta a los colaboradores de las
empresas Banco Mundo Mujer y Camara de
Comercio del Cauca de la ciudad de
Popayan

identificar si la organizacion aplica
pruebas de seleccion tradicional o basada en
y su nivel de efectividad en la seleccion de
candidatos
9 preguntas
Preguntas abiertas y cerradas.
Proceso de seleccion del Banco Mundo
Muyjer y la Camara de Comercio del Cauca
en la ciudad de Popayéan
2 Encuestas

7-10-2019 al 11-10-2019




29

Persona que realizo LUISA FERNANDA CHITO BRAVO

8.4 Tipo de Estudio.

Se realiz6 un estudio cualitativo que permite explicar, predecir, describir y explorar
palabras, textos, discursos, dibujos, graficos e imagenes para construir un conocimiento de
la realidad social, fundamentado en la aplicacion de técnicas, ya sea tradicionales o basadas
en TICS, para desarrollar y llevar a cabo el proceso de seleccion de personal en las
organizaciones y de esta manera, comprender el conjunto de cualidades interrelacionadas
que caracterizan este proceso de acuerdo con las caracteristicas de las organizaciones

determinadas para analizar y las necesidades en cuanto a personal se refiere.

8.5 Método de Investigacion

La investigacion propuesta retoma el método explicativo, el cual segin Morales (2010)
“intenta dar cuenta de un aspecto de la realidad, explicando su significatividad dentro de
una teoria de referencia, a la luz de leyes o generalizaciones que dan cuenta de hechos o
fendmenos que se producen en determinadas condiciones”

Este método permite conocer el cdmo y porqué de los hechos analizados, es decir,
permite explicar las condiciones en que se desarrolla el tema estudiado y qué factores
inciden en el mismo, lo cual da la posibilidad de aclarar si al colocar en practica las técnicas
de seleccion de talento humano, las organizaciones realizan este proceso sabiendo la

incidencia de una técnica ya sea tradicional o moderna trae consigo para la organizacion.
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Ademaés de hacer uso del método explicativo dentro de la investigacion se tiene en
cuenta la metodologia denominada estudio de caso, un estudio de caso segun la definicion
de Yin (1994) es: “una investigacion empirica que estudia un fenémeno contemporaneo
dentro de su contexto de la vida real, especialmente cuando los limites entre el fenémeno y
su contexto no son claramente evidentes. (...) Una investigacion de estudio de caso trata
exitosamente con una situacién técnicamente distintiva en la cual hay muchas mas variables
de interés que datos observacionales; y, como resultado, se basa en multiples fuentes de
evidencia, con datos que deben converger en un estilo de triangulacion; y, también como
resultado, se beneficia del desarrollo previo de proposiciones tedricas que guian la

recoleccion y el andlisis de datos.”

Esta metodologia permite, escoger casos especificos sobre los cuales se realiza el
respectivo anlisis, para esta investigacion, se tienen en cuenta 2 empresas de la ciudad de
Popayan, las cuales son; una gremial como lo es la Camara y Comercio del Cauca, por otra
parte, la empresa dedicada a la prestacion de servicios financieros designada Banco Mundo
Mujer, organizaciones que son representativas en la ciudad de Popayan las cuales
desarrollan significativos procesos y herramientas para seleccién del talento humano.

8.6 El método de caso se realiza de la siguiente forma:

1. Seleccion del caso

Antes de iniciar cualquier tipo de investigacion debemos saber que se desea estudiar,
para a continuacion seleccionar un caso apropiado y relevante. Se debe establecer el &ambito
para el cual el estudio pueda resultar util, las personas que pueden resultar interesantes
como casos de estudio y, como no definir el problema y los objetivos del estudio de casos.
2. Construccion del instrumento

Una vez identificado el tema de estudio y seleccionado el o los casos a investigar, sera
necesario elaborar un conjunto de preguntas que determinen qué se quiere averiguar una

vez haya finalizado el estudio.
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En algunas ocasiones resulta Util establecer una cuestion global que sirva de guia para
asi, determinar preguntas mas especificas y variadas. De esta manera poder sacar el

maximo provecho a la situacion a investigar.

3. Localizacion de fuentes y recopilacion de datos

A través de técnicas de observacion, entrevistas con los sujetos o mediante la
administracion de pruebas y test psicoldgicos obtendremos la mayoria de la informacion
necesaria para la elaboracion de las teorias e hipétesis que otorgan un sentido a la

investigacion.

4. Analisis e interpretacion de la informacion y los resultados

Recogidos todos los datos, el proximo paso consiste en la comparacion de estos con las
hipotesis formuladas al inicio del estudio de casos. Una vez finalizada la etapa de
comparacion, el o los investigadores pueden obtener una serie de conclusiones y decidir si

la informacion o resultado obtenido puede ser aplicado a mas situaciones o casos similares.

5. Elaboracion del informe

Finalmente, se procede a la elaboracion de un informe que, de manera cronoldgica,
detalle todos y cada uno de los datos del estudio de caso. Seréa necesario especificar cuales
han sido los pasos seguidos, cdmo se ha obtenido la informacién y el porqué de las
conclusiones extraidas.

Todo esto en un lenguaje claro y comprensible que permita al lector entender cada uno

de los puntos.

8.7 Técnicas para la Recoleccién de la Informacion
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Considerando la metodologia y método propuestos, se hace necesario seleccionar las
técnicas adecuadas para la recoleccion de la informacién y analizar el tema propuesto. En
este caso se hara uso de la recopilacion documental y la encuesta. De acuerdo con
Hernandez (2000) la documentacion permite:

La recoleccion de informacidn, que consiste en detectar, obtener y consultar bibliografia
y otros materiales que parten de otros conocimientos y/o informaciones recogidas
moderadamente de cualquier realidad, de modo que puedan ser Utiles para los propositos
del estudio. Esta modalidad de recoleccion de informacion parte de las fuentes secundarias
de datos; es decir, aquella obtenida indirectamente a traves de documentos que son
testimonios de hechos pasados o historicos.

Esta técnica permitira establecer aspectos conceptuales y tedricos frente al tema
planteado con el fin de conocer en detalle sus caracteristicas, desarrollo y evolucion,
considerando la gran cantidad de informacion con una dimension histérica de gran
importancia.

Por otra parte se hace uso de la encuesta como técnica de recoleccion de informacion, la
cual Segun Naresh K. Malhotra en su libro: Investigacién de mercados: “Las encuestas son
entrevistas con un gran numero de personas utilizando un cuestionario predisefiado, dicho

cuestionario esta disefiado para obtener informacion especifica”. (p.150).

8.8 Poblacién y Muestra

Popayan es una de las ciudades que cuenta con un 96,51% de microempresas, un 2,42%
de pequefias empresas, un 0,73% de medianas y solo el 0,34% corresponde a grandes
empresas, las cuales, en su mayoria, no tienen definidas areas de talento humano, ni
procesos en las mismas, cabe destacar que el nimero de empresas medianas y grandes en la
ciudad es minimo, por esta razon se escogen dos empresas de diferentes sectores, una del
sector financiero y la otra gremial, con ellas se pretende analizar e identificar mediante la
metodologia de caso, caracteristicas particulares y generales de dichas empresas, por lo cual

no se hace necesario el uso de poblacion y muestra. (Camara de Comercio del Cauca, 2007)



Se seleccionan dos personas una del Banco Mundo Mujer y otra de la Camara y
Comercio del Cauca, quienes apoyan y hacen parte del proceso de seleccién de estas

organizaciones desempefiando cargos como psicologo y responsable de area.

8.9 Sistematizacién de la Informacion

Para sistematizar la informacion, se hace uso de herramientas ofimaticas definidas por
Muiioz (2011) como, “El conjunto de tecnologias que permiten realizar una gestion
eficiente de la informacion almacenada de forma digital, ya sea textos, tablas, notas,
imagenes, entre otros” mediante las cuales, se documenta la informacién recopilada por
medio de las encuestas desarrolladas en las dos diferentes empresas de la ciudad de

Popayan y de esta manera analizar y concluir.
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9. Analisis de resultados

Considerando que, para el desarrollo de la presente investigacion, el punto de partida,
fue la realizacion de un estudio de casos, sobre el uso de herramientas de seleccion de
personal tradicionales y las nuevas basadas en tecnologias de la informacion y
comunicacion, en las empresas Banco Mundo Mujer y la Camara de Comercio del Cauca,
de la ciudad de Popayan, al llevar a cabo el analisis y la investigacion se tiene que,

principalmente:

9.1 Conceptualizacion de las técnicas tradicionales y las basadas en TIC'S

Para llevara a cabo la conceptualizacion de las técnicas tradicionales o las basadas en
TIC’S, se analizan documentos, sitios webs e incluso revistas, que permitan determinar un
concepto de cada una de ellas, siendo este, uno de los pasos principales para el desarrollo

de la presente investigacion.

9.1.1 Técnicas tradicionales en el proceso de seleccion

El proceso de seleccion, llevado a cabo con métodos tradicionales, ha sido la manera en
que desde los afios 80 aproximadamente, se ha reclutado personal para las empresas y

organizaciones, en el cual se tiene en cuenta las siguientes variables;

e Conocimiento del mercado de trabajo: Es necesario tener conocimiento del
mercado de trabajo y por ende el paso a paso para llevar a cabo el proceso de seleccion de
personal de una manera 6ptima, teniendo en cuenta las particularidades y caracteristicas del
cargo y por ende el perfil ofrecido por el candidato.

e Persona idonea para realizar la seleccion: La persona encargada de realizar la
seleccidén del personal, debe contar con las habilidades y aptitudes idéneas para reconocer a

los mejores candidatos.
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e Amplia variedad de fuentes de reclutamiento y seleccion: Se tiene en cuenta
diversas herramientas que permitan que los candidatos tengan conocimiento de la vacante,
entre ellos se encuentran los siguientes, anuncios en periodicos, referidos, anuncios en
radios, curriculos fisicos y virtuales, oficinas de empleo o0 agencias de empleo, base de
datos de la empresa, portales de empleo, consultoras externas, entre las cuales, se debe
disponer de un lapso de tiempo amplio, en cual se desarrolle de manera efectiva la
seleccion del personal.

En este tipo de seleccion, denominado tradicional, se tienen en cuenta diferentes técnicas
para apoyar el proceso desarrollado por el area de talento humano, en cual se encuentran,
las entrevistas de seleccion, test de inteligencia, test de habilidades y aptitudes, test
proyectivos, juegos de simulacion, in basket, ejercicio de resolucion de problemas, grupos
de discusion y pruebas situacionales, técnicas que le permiten a la organizacion, tener un
conocimiento mas amplio de los candidatos en cuanto a aspectos que seran claves para el
desarrollo de las actividades dentro de la misma.

El uso masivo de la Internet, ha cambiado radicalmente las caracteristicas del
reclutamiento y proceso de seleccidén de manera tradicional, no solo el proceso, los métodos
sino también las habilidades y el perfil del encargado de realizarlo. El reclutamiento
tradicional por el momento, ha dado paso al reclutamiento y seleccién de manera virtual, en

el cual se encuentra que;

9.1.2 Técnicas de seleccién basadas en TIC'S

El internet, ha llegado poco a poco a los avances en el proceso de seleccion, aparecen los
portales de empleo online. Agilizan las busquedas a una sencilla publicacién de la
descripcion de la vacante, ahorrando muchos costes a las empresas. Ademas, la facilidad de
los registros de candidatos hace que puedan acceder a mayor nimero de vacantes. Esta
digitalizacion trae de la mano la gestion y tratamiento de bases de datos de candidatos

(internos y externos).
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Actualmente, con el avance que ha experimentado la tecnologia, estas técnicas se han
adaptado. Los portales de empleo estan especializados en sectores de trabajo, ademas del
uso de las redes sociales, herramientas que ayudan a los candidatos, a conocer empresas y

solicitar la candidatura vacante.

No se puede dejar atrés, en el proceso de seleccidn, las entrevistas. Es cierto que su
avance no ha sido tan significativo. Pero actualmente se han incorporado técnicas de
entrevistas digitalizadas con la introduccion de la video-llamada, la cual, agiliza las
primeras fases de seleccion ademas de gamificacion, video entrevistas, reclutamiento
inteligente, inbound recruting, eventos de networking online y curriculos ciego, técnicas
que han permitido a lo largo del tiempo, que dichos procesos dentro de las organizaciones

se desarrollen eficazmente.

9.2 Paralelo de eficiencia entre las técnicas tradicionales y las basadas en TIC'S

utilizadas en los procesos de seleccion de personal.

Tanto las técnicas tradicionales como las basadas en TIC'S son herramientas que de una
u otra forma trabajan por un mismo fin, pero que una vez analizadas, cabe destacar que las
técnicas modernas tienden a minimizar el uso de recursos y optimizacion de tiempo debido
a que en su mayoria se desarrolla de manera virtual, por otro lado las tradicionales tienden a
mejorar el contacto con el candidato y llevarse un analisis mas profundo del mismo, a

continuacion, se exponen las ventajas y desventajas de cada una de ellas,
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Tabla3

Ventajas y desventajas de las técnicas tradicionales y basadas en TIC'S llevadas a cabo en

el proceso de seleccion.

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LAS TECNICAS TRADICIONALES Y LAS
BASADAS EN TIC’S UTILIZADAS EN EL PROCESO DE SELECCION DE

PERSONAL
TECNICAS TRADICIONALES TECNICAS BASADAS EN TIC’S
VENTAJAS VENTAJAS
e El contacto directo con el e  Bajo costo del proceso de
candidato seleccion.
e Evaluacion profunda de actitudes e Rapidez del proceso
y habilidades. e Mayor Informacién a los
e Manejo de informacion de candidatos.
primera mano.
DESVENTAJAS DESVENTAJAS
e Aumento de los costos del » La plataforma web se presta para que
proceso se beneficie cierta empresa en
e Mayor utilizacion de recursos especifico de manera particular.
e Mayor utilizacion de tiempo * No todas las personas que buscan
e Procesos en los cuales no se haya empleo utilizan la web.
presente la optimizacion de * P4ginas muy especificas visitadas s6lo
tiempo. por quien busca, no necesariamente por
los mejores.

Datos obtenidos durante el desarrollo de la investigacion (Elaboracion propia)

En la actualidad, el uso de las técnicas para los procesos de seleccion se inclina, por las
basadas en TIC’S, debido a todos los cambios que han surgido en el entorno, donde la era

de la tecnologia se esta apropiando de todo, por ende las grandes y medianas empresas
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buscan la adaptabilidad al cambio, ademas, que el uso de las técnicas modernas les
permiten optimizar tiempo y minimizar recursos y costos.

El reclutamiento y seleccidn via internet no significa una “amenaza” para el
reclutamiento y seleccion de manera tradicional, al contrario, es una herramienta que
agiliza considerablemente el proceso, ya que es un medio muy utilizado, debido a su

alcance masivo.

9. 3 Incidencia de la aplicacion de técnicas tradicionales o basadas en TIC'S

La informacion recopilada por medio de la encuesta, fue brindada por parte de la
psicéloga de mundo mujer, y un colaborador de apoyo del proceso de la Camara y
Comercio del Cauca, personas quienes hacen parte de los procesos de seleccion, los cuales
piden discrecion y reservar su informacién personal, por reglas empresariales, debido a que
se desarrollé por medio de una colaboracion de tipo académico. A continuacidon expone la

informacion.

9.3.1 Empresa Banco Mundo Mujer

El Banco Mundo Muijer, realiza etapas en el proceso de seleccién de la siguiente manera:

e Efectlan reclutamiento de las hojas de vida de manera interna y externa por medio
de bases de datos como lo son; Computrabajo, EI Empleo, Vincu y Redes Sociales, webs de
empleo que ayudan a las personas a encontrar trabajo de manera mas facil y rapida, al igual
que a las empresas, que puedan encontrar profesionales que encajen con sus necesidades.

e Seleccidon de una terna de candidatos.

e Realizacion de respectivos filtros internos de seguridad en los cuales destacan, la
entrevista realizada por un psicélogo y posterior a ello, con el jefe inmediato que lo solicite.

Dentro de los filtros realizados se hace uso de técnicas tradicionales como lo son, la
entrevista de seleccion y el test de aptitudes y habilidades, en cuanto a técnicas modernas,
manejan las videoentrevistas, reclutamiento inteligente y eventos de networking online, en
los cuales disponen de plataformas, con un nivel de error del 1%.

Teniendo en cuenta el area a la cual va dirigido en candidato se prosigue a realizar el

proceso de contratacion en el cual se realizan exdmenes médicos y visita domiciliaria.
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Los encargados de realizar dicho proceso, son los analistas de seleccion y gerentes de
area quienes cuentan con las competencias y la idoneidad para la interpretacion de las

pruebas realizadas por la organizacion.

En la siguiente imagen se plasma de manera gréafica el flujo de proceso de seleccion de
talento humano llevado a cabo por el Banco Mundo Mujer de la ciudad de Popayan.

FLUJO DE PROCESO DE SELECCION DE TALENTO HUMANO DEL BANCO MUNDO

RESPONSABLE

ANALISTA DE SELECCION

JEFE DE AREA

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

JEFE DE AREA
PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

MEDICO
PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

AR

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

'4- c-I-Ic- ¢-|-I¢-

En cuanto al area comercial de esta organizacion, la persona entrevistada, expone que en
dicha area los trabajadores tienden a rotar en la medida en que el cumplimiento de metas o
el desempefio no vaya acorde a las politicas desarrolladas por la empresa para el cargo.

Banco Mundo Mujer, hace uso de técnicas basadas en TIC’S en un 75%, lo que ha

medida del tiempo, le ha generado un valor agregado a la misma, debido a que se
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desarrollan procesos de seleccion con una duracién de 8 a 10 dias, lo que la hace eficiente

con respecto a otras empresas.

Por otro lado, la Camara y Comercio del Cauca principalmente, realiza etapas en el

proceso de seleccion de la siguiente manera:

Salida de una vacante

Solicitud para exponer o dar conocer la vacante mediante redes sociales o
plataformas virtuales.

Seleccion de hojas de vida con soportes, valoradas segun requisitos.
Escogencia de un grupo de posibles candidatos

Aplicacion de técnica de conocimiento y test cleaver

Escogencia de preseleccionados

Aplicacion de técnica assessment center

Seleccidn del candidato

Vinculacion

Los encargados de llevar a cabo, el desarrollo del proceso de seleccion son una pasante,

quien es profesional en el area de la psicologia, la coordinadora de talento humano quien es

especialista en esa dependencia y la coordinadora de calidad quien se encarga de evaluar

los temas que tienen que ver en este caso con calidad.

La siguiente imagen presenta el flujo de proceso de seleccion de talento humano de la

Camara de Comercio del Cauca.
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FLUJO DE PROCES0O DE SELECCION DE TALENTC HUMANG DE LA CAMARA Y

COMERCIODEL CATCA

INICIO
B

EXISTENCIA DE VACANTE

I

AFROEACION DE FUELICACION DE

WALCANTE
SELECCION DE HOJAS
DE VIDA

| |

E3COGENCLA DE FOSIELES CANDIDATOS
TECNICAS

n

PRESELECCION

JiL

ASSESSMENT CENTER

s 1

SELECCION DEL CANDIDATO

J

VINCULACION
A

FIN

APLICACION DE
TECHICAS

=
=

v v L 4b

RESPONSABLES

RESPONSABLE DE AREA

COORDINADOR DE
TALENTO HUMANG

COORDINADOR DE
TALENTO HUMANG

COORD.TH
PASANTE

COORDINADOR DE
TALENTO HUMANG

RESPONSABLEDE AREA
COORD. TH
REPONSABLEDE AREA
COORD.TH

OTROS REQUERIDOS

RESPONSABLE DE AREA

COORDINADOR DE
TALENTO HUMANG

Con respecto al proceso que se desarrolla dentro de esta organizacion, se concluye que

de esta manera se busca disminuir el grado de incertidumbre en la seleccion de un

candidato, pero que a su vez se hace uso de un periodo de prueba para analizar el nivel de

adaptacion del mismo.

9.3.2 Empresa Camara y Comercio del Cauca

En la Camara y Comercio del Cauca, se hace uso de técnicas de seleccion tradicionales

como lo son; la entrevista, test de conocimiento y test de personalidad donde se tienen en

cuenta actitudes y habilidades. Con respecto a las TIC’S, hacen uso de las plataformas para
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hacer publicaciones, referentes a las vacantes o citaciones, mas no involucran el proceso de
seleccion en su totalidad.

En esta organizacion partiendo de la informacion expuesta por la persona encuestada,
quien expone que los colaboradores de la empresa logran mantenerse por largos periodos
de tiempo, debido a que principalmente, los salarios de esta gremial son bastante
competitivos, seguido de que el clima organizacional se torna comodo y agradable lo que
genera en los colaboradores, gran estabilidad laboral ademas de eso, los colaboradores
cuentan con incentivos motivacionales para llevar a cabo el cumplimiento de las metas

expuestas por la organizacion.

La empresa Camara y Comercio del Cauca, hace uso total de técnicas tradicionales en
sus procesos de seleccion de talento humano, se presume que es debido, a su cobertura
netamente local, las TIC'S en esta organizacion, simplemente se utilizan con fines
informativos dejando de lado que pueden llegar a generar un valor agregado a la
organizacion.

Con respecto a la informacion presentada anteriormente sobre las técnicas tradicionales
o las basadas en tecnologias de informacion y comunicacion aplicadas por las dos empresas
de la ciudad de Popayan, se realiza la siguiente tabla con el fin de determinar la incidencia

que han tenido o tienen la aplicacion de estas técnicas.

Tabla 4

Incidencia de la aplicacion de técnicas tradicionales o basadas en TIC'S en las empresas

de la ciudad de Popaydn

INCIDENCIA EN BANCO MUNDO INCIDENCIA EN LA CAMARA Y
MUJER COMERCIO DEL CAUCA
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1. Banco Mundo Mujer, es una empresa

que tiene cobertura nacional, por
ende aplica técnicas basadas en
TIC’S, que le permiten, adaptarse a
las exigencias del entorno.

1. LaCéamaray Comercio del Cauca es

una empresa con cobertura local, por
ende aplica en su totalidad técnicas
tradicionales en su proceso de

seleccion, las cuales le permiten contar

2. Las técnicas utilizadas por esta en con el capital humano necesario para el

empresa, en su mayoria son de tipo desarrollo de las actividades
modernas, lo que ha sido de gran organizacionales.

ayuda con respectos al desarrollo del 2. Las técnicas mencionadas, le han
proceso de seleccion, permitiéndole a permitido tener un acercamiento mas
la organizacion, la optimizacion de profundo con sus colaboradores,
tiempo y recursos. teniendo conocimiento de sus actitudes
3. Los colaboradores del &rea comercial y habilidades y ademas de eso cuentan
de esta empresa son calificados por con informacién de primera mano.
cumplimiento de metas, que es 3. En cuanto a rotacion de personal, el
Ilevada a cabo por medio de una nivel, es muy bajo, donde entran hacer
herramienta ofimética permitiendo parte, diferentes variables como, el
conocer si el empleado cumple o no salario el clima organizacional y las

con sus labores a cargo. actividades a desempefiar.

Datos obtenidos en durante el desarrollo de la

investigacion (Elaboracion propia)

Con respecto a la tabla presentada anteriormente, se deja en evidencia que las empresas,
para este caso las dos expuestas, realizan la aplicacion de técnicas de seleccion de acuerdo a
sus necesidades, la vision que las dos tienen es diferente, mientras una busca o se inclina
por crecer y ya se encuentra establecida a nivel nacional, la otra opta por mantenerse a nivel
local y ser muy tradicional en el desarrollo de sus procesos organizacionales.

Cabe destacar que en ambas organizaciones, la aplicacion del tipo de técnicas que
utilicen va encaminada en la busqueda del mejor candidato para trabajar en funcion de la

empresa, pero que por medio de ellas, se logra tener un conocimiento amplio y en



ocasiones certero de las aptitudes, habilidades y conocimientos que el aspirante pueda

ofrecer para suplir una vacante.
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10. Conclusiones

De acuerdo con el trabajo realizado mediante la presente investigacion, se concluye que:

1. Laincidencia que tiene la aplicacion de técnicas tradicionales o basadas en
TIC’S, en los procesos de seleccion dentro de las organizaciones, se puede ver
reflejada, con respecto al potencial del colaborador para desarrollar sus
funciones, a la rotacion de los mismos, y el aumento o disminucion de recursos y
tiempo.

2. No se puede catalogar que las técnicas tradicionales o las modernas, genere
alguna de ellas mas ventaja o sea mejor a la hora de ser empleada, debido a que
su aplicacion parte de las necesidades que tenga la organizacion.

3. Se establece que ninguno de los dos tipos de técnicas, ya sean modernas o
tradicionales, asegure que la escogencia de un candidato, por medio de ellas sea
efectiva a la hora de desempefiar sus funciones dentro de una organizacion,
debido a que en este proceso influyen diferentes factores como por ejemplo, las
actitudes, los conocimientos y demas variables que caractericen al candidato,
pero que por medio de ellas se logra disminuir el grado de incertidumbre.

4. Si la ciudad de Popayan mejora en cuanto al tema de la gestion de talento
humano se presume que opte por adaptarse a las tecnologias de informacién y
comunicacion, lo que llevara a las empresas a disponer de nuevas herramientas
para el desarrollo de procesos de seleccion del talento humano, lo que en gran
medida sera beneficioso para las nuevas generaciones, como para el sector
empresarial.

Con respecto al analisis realizado mediante las empresas escogidas de la ciudad de
Popayan se concluye lo siguiente:

1. El Banco Mundo Mujer, por medio de la aplicacion de técnicas basadas en
TIC’S, ha logrado, cubrir sus necesidades en el momento oportuno, volviéndose
cada vez mas efectiva, en el desarrollo de sus procesos referentes a la gestion del

talento humano, impulsandose cada dia mas, en la bisqueda de cargos mucho
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mas competitivos.

El Banco Mundo Mujer debido a su cobertura nacional, emplea las TIC’S para
facilitar la captacion del talento humano, agilizar los procesos de seleccion y de
igual manera, disminuir los costos.

El tema de las técnicas basadas en tecnologias de comunicacion e informacion en
la ciudad es muy incipiente, debido a que, un gran porcentaje las empresas de la
ciudad son micro y pequefias empresas, las cuales son muy tradicionales, no
manejan area de gestion de talento humano y por ende no realizan procesos con
técnicas basadas en TIC'S.

A medida que el teletrabajo evolucione, posiblemente, las empresas procedan a
evolucionar, adaptarse a los cambios e incorporar las TIC’S, como herramientas

que permitan mejorar el desarrollo de procesos organizacionales.
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11. Recomendaciones

1. Esimportante que las empresas mantengan en constante capacitacion, evolucion
e innovacion, garantizando asi, la competitividad de la organizacion, para lo cual,
haciendo un enfoque al proceso de seleccion del talento humano, se debe definir
los perfiles ocupacionales y, con base en ello, realizar un eficiente proceso que
conlleve a la eleccion del mejor candidato.

2. Las empresas de la ciudad de Popayan deben empezar por fortalecer el 4rea de la
gestion del talento humano, por ende, promover la realizacion de variaciones en
sus procesos de seleccion en los cuales se involucre la era de la tecnologia,
entendiendo que de una u otra forma, que genera un impacto positivo, en cuanto
la utilizacion de recursos y la optimizacion de tiempo lo que por consecuencia
genera una disminucion de costos.

3. Brindar capacitacion acerca de las TIC'S para ser implementadas como
herramienta de seleccion, con el fin de disponer de varias técnicas que faciliten la
escogencia de un candidato, teniendo en cuenta factores como, tiempo, recursos,

adaptabilidad e innovacion.
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13. Glosario

TIC’S: La sigla significa, Tecnologia de Informacion y Comunicacion, son un conjunto
de tecnologias aplicadas a proveer informacion a las personas a través de medios
tecnoldgicos de ultima generacion.

Técnicas de seleccion tradicionales: Conjunto de metodologias aplicadas en la
seleccidn tradicional, donde no se hace uso de medios tecnoldgicos para apoyar el proceso
de seleccion de talento humano.

Técnicas de seleccion modernas: Conjunto de metodologias aplicadas en el proceso de

seleccidn en las cuales se hace uso de las tecnologias de informacion y comunicacion.
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14. Anexos

1. Encuesta.

Encuesta para analizar las técnicas de seleccion de personal, tanto
tradicionales como modernas, utilizadas en algunas empresas
representativas de la ciudad de Popayan.

Objetivo: identificar si la organizacién aplica pruebas de seleccion
tradicional o basada en TIC'S y su nivel de efectividad en la seleccion de

INSTITUCIGN UNIVERSITARIA i
COLEGIO MAYOR DEL CAUCA Candldatos

Fecha: Cargo:

Empresa:

1. ¢Podria usted describirnos las etapas del proceso de selecciéon de personal
desarrollado por la organizacion? (NOTA: Entiéndase el proceso de seleccion desde la

etapa posterior a la convocatoria hasta la escogencia del candidato.)

2. ¢Quién o quiénes son los encargados de realizar el proceso de seleccion, que cargos y
profesiones tienen?

CARGO ACTIVIDADES PROFESION

3. ¢El encargado de analizar los resultados de las pruebas de seleccion, que
conocimientos y habilidades tiene, para garantizar una adecuada interpretacién?
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4. ¢Considera usted que las pruebas de seleccion aplicadas, aseguran una efectiva

escogencia del mejor candidato? (justifique su respuesta)

5. De las listadas a continuacién, ¢ Cuales pruebas de seleccion (tradicionales o modernas),

aplica en la organizacion?

TECNICAS TRADICIONALES

TECNICAS MODERNAS

Entrevista de seleccion

Gamificacion

Pruebas psicométricas y de personalidad

Videoentrevistas

Test de inteligencia

Videollamadas pregrabadas

Test de aptitudes y habilidades

Reclutamiento inteligente

Test proyectivos

Inbound recruiting

Técnicas de simulacion

Eventos de networking online

Juegos de simulacién

Curriculum ciego

In basket

Ejercicio de resolucion de problemas

Grupos de discusion

Pruebas situacionales

6. ¢ Han detectado si los candidatos manipulan las pruebas de seleccion realizadas?,

Que hacen para identificar y evitar esas situaciones?
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7. ¢ Han detectado si los candidatos manipulan las pruebas de seleccion
realizadas?, ;Qué hacen para identificar y evitar estas situaciones?

8. ¢Qué tipo de evaluacion hacen posterior a la vinculacion del candidato para
determinar si fue adecuada su escogencia y cual ha sido su aporte a los objetivos del
cargo y la organizacion?

9. ¢, Conoce el indice de rotacién de los empleados en la organizacién? ; Este nivel
de rotacion esta relacionado con una adecuada o inadecuada aplicacion pruebas de
selecciéon?

Agradecemos la informacion y colaboracion recibida por ustedes.



