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Resumen

Considerando la necesidad y el impacto positivo que genera documentar e implementar un
proceso de seleccién y retencion, se decidid realizar el presente trabajo con el objeto de que la
empresa aborde sus conocimientos en recursos humanos y de esta forma pueda mejorar la direccién
administrativa de esta, la calidad del servicio, aumentar la productividad de los empleados y

satisfacer los clientes tanto internos como externos.

El presente trabajo de pasantia empieza por el diagndstico inicial de las condiciones de la
empresa Cobasec, relacionando las falencias o aciertos que genera o no en su proceso de seleccién
y retencion la empresa Cobasec, lo cual implica abordar la informacion y los procedimientos que
propone las teorfas que se presentara, para con esto procurar dar cumplimiento a sus necesidades.
La estructura de la pasantia es: justificacion del tema, descripcion de la empresa, diagndstico de la
empresa, planteamiento del problema, marco de referencia, metodologia, administraciéon y

resultados de la pasantia; conclusiones y sugerencias.

Palabras clave: retencién del personal, formacién, capacitacion, seleccion.
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Introduccion

El presente trabajo se origina sobre un estudio de campo realizado a la empresa de seguridad
Cobasec a través de la empresa Isp Consultorias SAS con el fin de identificar aquellos factores
que generan fallas en su proceso de seleccion (procesos actuales) y que por ende pueden
concluir con la rotacion del personal; se tiene en cuenta al personal activo y el que concluye la
relacion laboral como base de informacién (la cual se obtendrd por medio de encuestas);
Permitiendo obtener datos que serdn utilizados por Isp Consultorias SAS para el disefio e
implementacion de estrategias (plan carrera, actividades de seguimiento, charlas motivacionales
y regulacién de remuneracion) en la empresa Cobasec lo cual permitird mejorar los procesos de
seleccion, sentido de pertenencia y satisfaccion de su personal, para que de esta manera se logre

mitigar la rotacion del personal.

Actualmente, en Colombia no es todavia una priactica comdn que las empresas tengan un
concepto claro sobre lo importante de la retencion del personal, el cual es un desafio en el
mercado actual; en donde la demanda laboral super6 a la oferta (Reyes, 2018), provocando una
migracion del personal constante. Generando nuevos retos en la bisqueda de: destrezas,
capacidades o competencias del “saber hacer”, convirtiéndose el empleado en uno de los activos
empresariales mas importantes, por ende, el retener a el empleado se convierte en una necesidad
organizacional, capaz de generar una ventaja competitiva en el mercado. Es entonces necesario
que el empresario considere al capital intelectual (empleado) de su organizacién como algo que
le otorga un valor agregado y una ventaja competitiva. Es decir: la formacién, capacitacion,

talentos, preparacion, responsabilidad y habilidades de los trabajadores.

El beneficio del presente trabajo es poder determinar las causas que originan la rotacion de
personal y presentar una propuesta que permita solucionar dicha situacién, logrando la
permanencia de sus empleados con base en un interés y que garantice la competitividad. Con el
fin de, fortalecer a las empresas que contraten los servicios de seleccion de Isp (investigacion
en seguridad y poligrafia) Consultorias SAS. Mejorando su productividad y permitiéndoles una

posicion exitosa dentro del mercado.
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1. Diagnéstico y diseno de seguimiento para la seleccion y retencion de personal de un

cliente de Isp consultorias

1.1 Tema de investigacion

Estudio efectuado a la organizacién Cobasec en: Proceso de seleccion y retencién de personal,

teniendo como objetivo principal el mejorar su proceso de seleccién y la disminucién de la rotacién

de personal.
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2. Descripcion de Cobasec y Isp consultorias

De acuerdo a los objetivos de las empresas Isp consultorias; se llevé a cabo un andlisis de
diferentes aspectos como aspectos internos y externos que pueden afectar e influir en el desarrollo
de Cobasec, basados en los requisitos previstos por la gerencia general para de alli obtener la
informacién necesaria en el conocimiento de las condiciones que pueden ayudar o perjudicar los
logros que tiene propuesto por el drea gerencial.

Una vez llevadas a cabo las reuniones con el gerente general (Cobasec y Isp consultorias) y el
responsable del drea de recursos humanos se plantearon los objetivos y caracteristicas que la

empresa propugna mediante un direccionamiento estratégico.
2.1 Nombre y direccion

2.1.1 Isp Consultorias.

Empresa creada para apoyar los diferentes procesos organizacionales, tales como:
Reclutamiento, seleccién y contratacién del personal de las empresas en Colombia; los servicios

de Isp consultorias tienden a minimizar los factores de riesgo: tanto como de naturaleza humana,

como de contra el patrimonio econdmico de los que crean empresa.

CONSULTORIASES. A.S

BOBIGRAFIAYY ESTUDIO DE CONFIABILIDAD

S NUESTROS SERVICIOS

Figura 1 Logo de Isp Consultorias (Consultorias, s.f.)
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2.1.1.2 Mision.
Generar y contribuir con personal competente para el desarrollo de las labores especificas en

las empresas, mejorando la calidad de vida de los trabajadores y sus familias.

2.1.1.3 Visién.
Ser una empresa reconocida a nivel nacional por la efectividad del servicio prestado con el
respaldo de un equipo humano comprometido a generar los beneficios esperados por nuestros

clientes.

2.1.1.4 Organigrama de Isp Consultorias.

IDEPARTAMENTO
COMERCIAL

Figura 2. Organigrama Isp Consultorias (Consultorias, s.f.)

2.1.2 Cobasec.

Cobasec es una compaiiia que ofrece el servicio de seguridad privada para bienes y personas.
Sus servicios estdn a la vanguardia en soluciones tecnolégicas acordes con las necesidades de sus
clientes: empresas de manufactura, petroleras, entidades de educacion, entre otras.

El equipo de trabajo estd disponible en toda Colombia, ya sea para proteccion fisica sin armas
o con armas, unidades méviles o fijas, investigaciones, proteccion a personas o cualquier elemento

de seguridad activa que se desee incorporar.



13

Cobasec

Mas alla de la Seqguridad

Figura 3. Logo Cobasec (Cobasec, s.f.)

2.1.2.1 Mision.
Somos una compaifiia que presta servicios de vigilancia y seguridad privada, comprometidos
con los principios de la gestion del riesgo y proteccidn integral de nuestros clientes, calidad de los

servicios, responsabilidad social empresarial a través de personal competente y confiable.

2.1.2.2 Visién.

En el 2025 ser empresa lider en seguridad privada en el pais, brindando soluciones de seguridad
integradas que se adapten a las necesidades de nuestros clientes, basados en los principios de la
gestion del riesgo, el mejoramiento continuo de la calidad de los servicios y la responsabilidad

social empresarial.



2.1.2.3 Organigrama Cobasec.

Figura 4. Organigrama Cobasec (Cobasec, s.f.)
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3. Diagnoéstico de la empresa Cobasec

3.1 Diagnostico

Estudio efectuado a la organizacién Cobasec en: Proceso de seleccién y rotacién de personal,
teniendo en cuenta para la rotacion de personal: el sentido de pertenencia, motivacion del personal,
y proceso de retiro; con el fin de conocer las causas que originan la elevada rotacioén de personal a
nivel operativo. Se analiza la informacién obtenida con el objeto de mostrar un panorama de la

situacion que presenta la organizacion.

3.1.2 Observacion del proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

Se solicitd la autorizacion del area administrativa para conocer el proceso de seleccion que se
lleva a cabo dentro de la empresa; para asi tener unas bases del estado de los procesos internos y
partir con la elaboracion del presente proyecto, el cual me permito compartir a continuacién y que
fue dado desde en un principio de observacion. Por tanto, el proceso de contratacion (reclutamiento

y seleccion) del personal actual que se aprecid actualmente en Cobasec es el siguiente.

3.1.3 Requerimiento del puesto.

Esta es la fase inicial del proceso, en ella se realiza la solicitud del personal requerido, se emplea
en un formato con la descripcion del cargo, perfil, y condiciones de dicho cargo de acuerdo con la
necesidad que surja. Algunos de los elementos que son considerados en estas solicitudes son: en
cuanto a la formacién académica se requiere que el aspirante sea bachiller, ademds que haya
realizado un curso basico de seguridad (la duracién de dicho curso es de 6 meses); los aspirantes
deben haber prestado el servicio militar, es decir deben ser reservistas, y de acuerdo con la
necesidad se especifica el género del aspirante. También se definen los deberes y las condiciones
relacionadas al cargo (dénde se proporcionard el servicio, datos sobre lo que el aspirante har4,

como lo hard y por qué lo hard).

3.1.4 Reclutamiento.
El proceso de reclutamiento se apoya fundamentalmente en tres fuentes: plataformas virtuales
de empleo, anuncios en el periddico y anuncios en carteleras de centros de formacion. En la primera

fuente se recurre preferiblemente a  plataformas web como  CompuTrabajo
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(https://www.computrabajo.com.co/). el empleo (http://www.elempleo.com/co/), entre otras; los

anuncios se realizan en los periddicos de mayor circulaciéon en la ciudad siguiendo los
procedimientos comunes en estos casos; la tercera fuente se sustenta con un convenio establecido
con escuela de formacion, se emplean las carteleras de sus instalaciones en las cuales se hacen
publicas las vacantes. Todo este espectro de opciones busca obtener la mayor cantidad de opciones
en las que los aspirantes aporten hojas de vida que puedan cumplir con los requerimientos

solicitados.

3.1.5 Seleccion de personal.
Se realiza un filtro por medio de temas clave como: experiencia, estabilidad laboral (rotacién
de empresas) y actitudes!, estado civil, descendencia, reportes ante centrales de riesgos (financiero,

transito, judicial); para determinar cuéles candidatos pueden continuar en el proceso.

3.1.6 Verificacion de antecedentes.
Se comprueba la autenticidad de los documentos entregados por el aspirante, se verifica por
medio de entes de control como: Fiscalia, Contraloria, Procuraduria, registros disciplinarios de las

anteriores empresas.

3.1.7 Entrevista.

Es el primer acercamiento con el aspirante se genera con un supervisor, en la cual el candidato
dard su primera impresion, se observa: presentacion personal, expresion corporal y oral,
comportamiento; y el mismo procurard evaluar: la capacidad de respuesta del candidato,

habilidades para relacionarse, seguridad y coherencia entre sus respuestas y sus expresiones fisicas.

3.1.8 Pruebas Psicotécnicas.
Los procesos de seleccion suelen incluir distintos tests psicotécnicos. Estos test buscan, ante
todo, recopilar informacidn sobre las personas que solicitan el cargo y miden distintos factores,

como su nivel profesional, su actitud, sus intereses, sus capacidades o sus valores. A partir de todos

! Las actitudes son un factor importante que se tienen como una politica interna, ya que considerar este elemento
histéricamente le ha permitido a Cobasec establecer que aspirantes con caracteristicas como: ser fiestero,
bebedor etc., le genera rotacién de personal o le genera sobrecostos.


https://www.computrabajo.com.co/),%20el
http://www.elempleo.com/co/
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estos se datos establecen un perfil de candidato que pueda resultar mas idéneo para los requisitos

de la empresa. De esta forma, los test psicotécnicos resultan instrumentos muy utiles y eficaces

para el reclutamiento de personal, las pruebas aplicadas dentro de Cobasec son:

3.1.8.1 Test de Warteg.

Prueba que permite conocer la personalidad, estados de dnimo, sentimientos Yy
emociones del candidato; Este examen se aplica al candidato de la siguiente manera: consta de
8 0 16 campos, cada uno con un estimulo diferente para que el aspirante realice un dibujo libre,
parte del cuadro mads fécil al de mayor dificultad y este marque el orden, es una prueba simple,
corta y de fécil aplicacion e interpretacion, sin embargo es subjetiva, no tiene la verdad absoluta

y solo mide algunos rasgos de la personalidad.

3.1.9 Examenes médicos y psicofisicos.

Después de que el candidato logra completar las pruebas, se realiza un examen médico y
psicofisico para verificar su estado de salud, sus capacidades mentales y condiciones fisicas
como vision, audicién y motricidad; se espera que todos estos elementos se encuentren en

condiciones normales, para que no surjan complicaciones al momento de realizar sus tareas.

3.1.10 Contratacién.
Es el ultimo paso dentro del proceso; se asume que el aspirante ya completd y aprobd todos los
requerimientos necesarios para ser parte activa de la empresa, por lo tanto, se procede a la firma

del contrato.

3.2 Tramite en el proceso de retiro actual

1.

Se busca conocer este proceso para nutrir la informacién por la cual se da la rotacion de
personal; se observé que cuando el trabajador decide separarse voluntariamente de la

organizacion o abandonaba el trabajo, el proceso que se maneja es el siguiente:

El trabajador realiza una llamada o presentaba su carta de dimision al departamento de

Administracion de personal para solicitar su liquidacion.
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2. El departamento de recurso Humano informaba al drea de Némina para que se le programe

una fecha para recoger su liquidacion.

3. Secita al personal para la firma de la liquidacion.

3.2.1 Matriz DOFA de Isp Consultorias.
Después de haber realizado el diagnéstico en Cobasec; pasaremos a la empresa Isp Consultorias,
la cual tiene como funcién colaborar en la selecciéon de personal y es quien puede mejorar el

proceso, para asi lograr la meta de disminucién de rotacion del personal.

Tabla 1.

Matriz Dofa Isp Consultorias

No se ha realizado ninguna prueba del servicio

adicional que se estd ofreciendo.
Conocimiento sobre los riesgos que se efectiian

en las empresas.

Competir con las diferentes empresas del mercado.

Personal altamente capacitado y competente para

ejercer funciones en las empresas.

Durante un tiempo ofrecer capacitaciones a un menor

Tiempo en el mercado que permiten presentar precio para ganar clientes.

ayudar a las gerencias, a mejorar sus procesos
de seleccidn.

Ser una empresa innovadora y creativa a la hora | Vulnerabilidad ante empresas que presten el mismo

de prestar nuestros servicios. servicio.

Demanda del mercado es cambiante.
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Reducir los costos de rotaciéon de personal

generado por causas internas o externas.

El servicio en la web (encuesta electronica) | El no interés de la empresa por tener un servicio
permite una evaluacién constante de los adicional en cuanto a la seleccién de personal.

factores que incidan en la desercion laboral.

(Fuente propia)

3.2.2 Analisis DOFA Isp Consultorias.

Tabla 2.

Andlisis Dofa Isp Consultorias

ESTRATEGIAS D. A ESTRATEGIAS D. O
Programa preventivo y correctivo con la | Crear canales de comunicacion efectivos que permitan
empresa o trabajadores sobre las nuevas conocer el sentido de pertenencia y sensacion de clima
legislaciones para disminuir la cantidad de organizacional de los colaboradores

personal rotativo.

Desarrollo de un plan integral hacia los
clientes para lograr una fidelizacién; | Formular herramientas que permitan conocer los posibles
generando asi, una disminucién en la motivos de desercion, logrando determinarlos pre y
rotacion de personal. post realizada la desvinculacion.

Fortalecer los sistemas de informacién y | Aprovechar la infraestructura para fortalecer el equipo de
comunicacion entre la gerencia |y trabajo; es decir mejorar sus capacidades fisicas e

trabajadores a través de medio electrénicos intelectuales
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Aprovechar al personal para llevar a cabo la
aplicacion de estrategias que ayuden a la

eficacia operativa.

Aprovechar los mercados disponibles dejados por las
demds compaiiias que no proveen un acompafiamiento

adecuado en el proceso de seleccion.

Obtener una reduccion de costos al fidelizar
(mantener las ndéminas actuales.) a los

trabajadores actuales.

Seleccionar un personal mds capacitado.

(Fuente propia)

3.2.3 Matriz DOFA de Cobasec.

Se presenta la matriz DOFA con su respectivo andlisis de la compania Cobasec, elaborada

teniendo presente el tema principal del trabajo que es la disminucidn de rotacion del personal. Se

realiza la matriz DOFA como el primer paso para saber exactamente en donde y en qué situacion

se encuentra la empresa, con qué elementos se cuenta, o que se debe adquirir; que proceso se hace

bien, o que se tiene que aprender.

Tabla 3.

Matriz Dofa Cobasec

Buena Ubicacion, ya que se encuentra en la
zona norte, en un sector con varias rutas de
acceso; varios medios de transporte
cercano a oficinas administrativas de

diferentes empresas.

DEBILIDADES

Malos procesos de seleccion. Ya que se evidencia un

elevado indice de desercion laboral.

Tener un excelente portafolio de servicios. Ya
que no solamente cuenta con personal de

seguridad, también se poseen productos

Costos fijos altos; por la continua busqueda de
personal que ocupe los puestos que estdn en

constante rotacion por renuncias.
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como: canes, seguridad informadtica entre

otros.

Conocimiento de las necesidades de clientes,
pues se perfila al cliente para determinar
las mejores opciones para salvaguardar: su

integridad, la de su familia e inmuebles

Posibilidad de expandirse: Al mejorar los
procesos de seleccion y tener un personal
mas

comprometido se puede buscar

ampliar la cobertura a otras ciudades.

Incertidumbre si los RR. HH responden a las
expectativas. Ya que se evidencia en la rotacion de
personal que en algo se estad fallando al momento

de seleccionarlo.

AMENAZAS

Inestabilidad en la economia, que se evidencia en la
pérdida del personal y la contratacion de uno
nuevo, ademds de posibles multas por fallas en los

Pprocesos.

Tendencia del consumidor por buscar mayor
seguridad al estar en una ciudad con un

incremento de delincuencia.

Consumidores pocos fieles por la gran variedad de

empresas

Software para el monitoreo y comunicacién
mas asequible; ya que nuevas tecnologias

van desarrollandose en el tiempo.

Diversa competencia de mercado de seguridad. Ya
que es un sector de alta demanda y fluctuacion en

la creacion de empresas.

(Fuente propia)

3.2.4 Analisis DOFA Cobasec.

Tabla 4.

Andlisis Dofa Cobasec

ESTRATEGIAS D. A

ESTRATEGIAS D. O

Conocer las causas que impulsan la desercion

laboral, para implementar planes de
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Al ser un mercado saturado en materia de
seguridad tenemos una gran oportunidad

de innovar procesos.

mejoramiento en los procesos, logrando

asi la  disminucion de este 'y

consecuentemente el compromiso del

personal para expandir la empresa.

Mantener satisfechos a los empleados, con
planes de incentivos y motivacionales;
logrando asi disminuir la rotacién de

personal.

Ser una empresa de Seguridad con excelentes

instalaciones que logre cautivar al
personal, gracias a instalaciones 'y
procesos.

Lograr la adaptacion de la empresa al
mercado aprovechando las tendencias
existentes del mercado de seguridad,

logrando rentabilidad mds estable.

Estrategias F. O

El lograr un Good Will gracias mejoramiento
de los procesos de seleccion permitird la
contemplacién de ampliar el mercado

hacia otras ciudades

Fomentar un ideal de mejoramiento continuo
para asi presentar un servicio de alta
calidad, logrando mantener a los clientes

actuales y atraer a los nuevos.

El ser innovadores en procesos de seleccion
hacer sentir a los colaboradores tnicos e
importantes; ademds de lograr la

posibilidad de liderar en el mercado a

largo plazo.

Disefiar procesos que logren un incentivo en
los colaboradores para que estos no se
separen de la empresa; al aprovechar las
nuevas tecnologias en sus funciones

cotidianas.

El aprovechar las nuevas tecnologias de

seguridad para brindar una mayor
cobertura y percepcion de seguridad de los

clientes.

(Fuente propia)
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4. Problema de investigacion

El presente tema trata sobre la propuesta de documentacién e implementacién procesos en la
empresa Cobasec a través de Isp consultorias (Isp consultorias es una empresa que disefia
portafolios para acompaiiar el proceso de seleccién de personal para empresas de seguridad), lo
primero es el planteamiento y descripcion del problema aqui abordado; lo segundo es el
establecimiento de la pregunta del problema y el tercer aspecto trata sobre los objetivos a alcanzar
y que se dividen en objetivo general y objetivos especificos.

Es importante considerar como un activo esencial de las organizaciones al personal que la
componen, puesto que al seleccionarse este adecuadamente bajo criterios que permitan generar una
estrategia de competividad y mejoramiento continuo, se podrd llegar a una satisfaccion de los
clientes y consecuentemente una fidelizacion por parte de estos.

Es por ello que se da la necesidad de generar una investigacion desde el punto de las ciencias
administrativas, cuyos resultados pueden constituir a Isp Consultorias como un aliado estratégico
de la empresa Cobasec, obteniendo como resultado la mitigacion de rotacién del personal de

seguridad y el desarrollo econdmico de nuestro cliente.
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5. Planteamiento del problema

(Qué estrategia podria complementar el portafolio de Isp consultorias, para favorecer el proceso

de seleccidn de personal de seguridad de la empresa Cobasec y mitigar la rotacién de personal?
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6. Objetivos

6.1. Objetivo general

Disefiar estrategias, en el marco del portafolio de Isp consultorias, que complemente el proceso
de seleccién y disminuya la rotacion del personal, logrando asi satisfacer las necesidades de la

empresa y el personal contratado.

6.2.1 Objetivos especificos.

Reconocer las necesidades de la empresa de Cobasec y el proceso de seleccion de personal de
seguridad llevado hasta el momento.

Identificar las necesidades y dificultades del proceso de seleccion de personal de seguridad de
la empresa de Cobasec mediante el anélisis de una matriz DOFA.
Disefiar un plan de mejoramiento del proceso de seleccion de personal de la empresa de seguridad

Cobasec.
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7. Justificacion

El presente trabajo se origina como un estudio realizado a la empresa Cobasec (empresa de
seguridad) a través de Isp Consultorias SAS, para complementar el proceso de seleccion y retencién
logrando asi contribuir en la permanencia del personal, garantizando que sus seleccionados se

ajusten mas al perfil.

Colombia es un pais con gran demanda de empleos y un mercado en desigualdad social; que
en ocasiones determina la posibilidad de un empleo o no; por consiguiente se debe poder
implementar procesos de seleccidon Optimos que permitan filtrar a los integrantes de la empresa,
para no permitir personal poco preparado, desmotivado, grupos al margen de la ley, que podrian
perjudicar la actividad de la empresa de diversas maneras como: primero ingresando por un tiempo
corto (lo que se conoce coloquialmente como ‘sombrilla’) o en busca de algo informacién u
operacion de los clientes; y segundo como usarla como intermediaria para actos delictivos , por lo

tanto la gestion de seleccion de personal serd un tema sensible y vital.

Por ende, se considera que el drea de recursos humanos es vital, ya que esta se encarga de asignar
correctamente a las personas al interior de la compaiiia cliente; ya que esta no solo se encargar de
buscar las competencias; el conocimiento, el perfil de los colaboradores, la experiencia, que son
aspectos que se toman en consideracion para a evaluar la idoneidad de una persona para
determinado trabajo; sino que se encarga de indagar al personal que serd activo y reflejo de la

compaiiia.

La propuesta se fundamenta en la aplicacion de encuestas de: motivo de salida, de satisfaccion
y observacion de proceso de seleccidon-contratacion con el propdsito validar la correcta aplicacion
del proceso de seleccion de personal, logrando asi, presentar e implementar acciones que logren
que la empresa se vea menos afectada por la rotaciéon de personal, esto implica conocer; que
propuesta brindar: un mejor salarid, oportunidades de formacién u otras que se desarrollaran més
adelante en el presente trabajo desde el drea de recursos humanos para disminuir esta problemaética.
Es decir, mejorar procesos y ambiente laboral logrando que la empresa se vea menos afectada,

dicho de otra manera, se pretende la implementacion de propuestas que logren la reduccién de
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costos y la pérdida de competitividad con una ampliacién del proceso de seleccién que sirvan de
herramientas para controlar factores de rotacién de personal que contratan los servicios de Isp
Consultorias SAS. Lo anterior, dado que se reconoce que el capital intelectual de una empresa es

el activo mds importante de las organizaciones, y un factor diferencial entre las empresas.

Como estudiante de la facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la Agustiniana
con frecuencia se observa administradores y directivos que evitan poner en practica normas para
el mejoramiento del ejercicio de su objeto social, bien sea porque no creen y no tienen mucha
seguridad en lo util que pueden ser estas herramientas mas aun cuando sus recursos son limitados
e infrautilizados en muchas empresas privadas. Como consecuencia de ello se decide proponer,

explicar y realizar el presente trabajo.
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8. Marco de referencia

Para el desarrollo de este trabajo de grado se considerd necesario incluir en los elementos de
referencia administrativos como: sistematizacion, seleccion de personal, administracién cientifica
y las relaciones humanas. En el primero, se presenta la evolucion de las ideas sobre seleccion de
personal y otras conexas a ésta, como un punto sobre el cual se espera centrar la atencion en el
desarrollo del trabajo. En la segunda, se buscar brindar al lector los conceptos bdsicos a tener
presente para la comprension del proceso de seleccion, en la tercera se brinda el conocimiento
geografico donde se realiz6 el presente trabajé y por udltimo se brinda una base sobre la

normatividad que rige la contratacion y a las empresas de seguridad en el territorio colombiano.

8.1 Estado del arte

Primeramente, abordaremos el estado del arte de nuestro tema, refiriéndonos a breves notas en

torno a “el estado del arte” en reclutamiento y seleccion de personal.

Segtn Rodriguez (Rodriguez, 2012) ‘La rotacién de personal se ha convertido en un factor de
alarma toda vez que afecta considerablemente a las organizaciones no solo por los altos costos
que significa el reclutamiento y seleccion de nuevos , sino también en la implementacion de la
filosofia del trabajo en busca del cumplimiento de las metas y objetivos por los cambios tan
abruptos en su capital humano’, lo que conlleva a trabajar arduamente en lograr que el empleado
de reciente ingreso desarrolle el conocimiento, la aceptacién y la adaptaciéon de las politicas,
normas y procedimientos de trabajo de la empresa. Desarrollar mejores estrategias y planes de

accion que permita a la empresa reducir esta rotacion de personal es un factor de

Garcia y Edel (Navarro & Edel, 2008), derivado de sus investigaciones sobre capital humano
en las organizaciones, llegan a asociar los ‘procesos de seleccion de personal a la rotacion de
personal y a la satisfaccion intra y extra organizacional‘; aunque no llegan a presentar evidencias
suficientes, aportan sugerencias de apego a procesos correctos y eficientes de seleccion a fin de
arribar a esa expectativa deseada de disminucioén de la rotacién y mejora en la satisfaccion y

motivacion laboral.
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Adicionalmente Ana cabrera (Cabrera & Rivera, 2011), Propone ‘la reduccién de rotaciéon de

personal de varias maneras:

* Tener salarios més competitivos siempre y cuando sea por medios de bonos al buen
desempefio, al cumplimiento de los objetivos y referentes al tiempo del servicio.

* Mejores controles de supervisién y mejor reaccion supervisor-empleado.

* Llevar registros de rotacion de personal, ya que estos proporcionan a la empresa herramientas
para la bisqueda de un personal mds estable, ademds de que tendrian mayor conciencia sobre
el problema y seria un punto de partida para la bisqueda de soluciones.

» Establecer rigores de calidad en cuanto a la ejecucion acciones, imprevistos y a la disposicion

de efectiva de los recursos necesarios’

Esas aportaciones que indicativas y bastante sugerentes, nos muestran que tiende a hacerse cada
vez mas imperiosa la necesidad de profesionalizar los procesos de seleccion tomando en cuenta no
solo competencias, sino otras caracteristicas ‘que se demandan’, sea por el puesto y/o por la misma

ciudadania participativa en ellos en su caso.

8.2 Marco conceptual

El desarrollo del trabajo propuesto exige claridad y uniformidad en los términos que se emplean,
al mismo tiempo esta uniformidad puede ayudar al desarrollo conceptual de los andlisis propuestos;
por lo tanto, en este apartado se incluye, a manera de glosario, una lista de los conceptos que se
consideran claves para el trabajo, con algunas pocas precisiones o aclaraciones que se realizan de

acuerdo con las necesidades particulares del trabajo.

8.2.1 Administracién.
La administracion puede ser entendida como la disciplina que se encarga de realizar una gestion
de los recursos (ya sean materiales o humanos) con base en criterios cientificos y orientada a

satisfacer un objetivo concreto. (Hitt Michael, 2006)
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8.2.2 Capacitacion.
La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes

del colaborador. (Silicio, 2006, pg 25)

8.2.3 Capital intelectual.

El capital intelectual de la empresa es todo aquello que agrega o constituye valor a la empresa
y tiene la cualidad de ubicarse en el espacio de intelecto; ejemplos de ello, son el conocimiento, la
informacion, la propiedad intelectual o la experiencia utilizados para la generaciéon de valor o

creacion de riqueza en una organizacion productiva. (Lépez, 2004)

8.2.4 Contratacion.

La evaluacion de los resultados del proceso de seleccion como toda actividad desarrollada, debe
ser medible, y para tal efecto dentro de la propuesta se mostrard el cuadro de implementacién que
permitird realizar una medida. Para que, se demuestre que el cociente de seleccion disminuye,
aumenta la eficiencia y su selectividad, permitiendo conocer que las correcciones dadas e

implementadas funcionan correctamente.

8.2.5 Formacion.

Es un esfuerzo sistematico y planificado por modificar o desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actividades a través de aprendizaje, conseguir la actuacién adecuada de una actividad
o rango de actividades en el mundo es capacitar a un individuo para que pueda realizar

convenientemente un trabajo una tarea dada. (Buckley & Caple, 1991)

8.2.6 Seleccion.
Segin Ramos (RAMOS, 2015)“la seleccion de personal se define como un procedimiento para

encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo también adecuado.

Esto significa que el trabajador debe tener un desempefio adecuado para la posicidn asignada,

lo cual generard el desarrollo de sus habilidades ademads de su potencialidad a fin de corresponder
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de manera satisfactoria a la comunidad en que se desenvuelve y asi mismo para contribuir a los

propositos de la organizacion.

8.2.7 Recursos humanos.

Los recursos humanos son las capacidades fisicas y mentales que aplican las personas a la
produccion de bienes y servicios. Es trascendental la importancia que tienen los recursos humanos
siendo indispensable propiciar su desarrollo por ser un recurso clave para el éxito de cualquier

organizacion” (Hernandez, 2004)

8.3 Marco tedrico

Se presentan algunos elementos de referencia tedrica tomados de los trabajos sobre
Administracion en los que se aborda el problema de la seleccion de personal, en particular aquellos
en los que esta actividad se empieza a considerar de manera sistemadtica. En estos trabajos se puede
ver el desarrollo de las ideas sobre las implicaciones que tienen para las organizaciones el

considerar problemas como la rotacion, la seleccion, etc.

La primera fuente de referencia es el trabajo de F. Taylor, (Taylor, 1981), el cual fue uno de los
primeros en proponer un estudio sistemdtico de aquellas condiciones necesarias en el trabajo con
el fin de aumentar la productividad de la empresa, en este aumento el incluye tanto al empleador
como al empleado; se considera que esta mirada, en la que se postula una cooperacién estrecha
entre la direccidn y los empleados, constituye el fundamento de la actual administracion cientifica.
En este trabajo describe algunos principios de administracion, que son la génesis de reflexiones
posteriores en el campo, y que pueden ser considerados en el contexto de este trabajo como un
elemento a revisar pues tiene que ver con el estudio que se propone.

Asi pues, el primer principio da las bases para desarrollar los elementos del trabajo del obrero
con soporte cientifico y no empirico como se tenia hasta el momento. EI segundo, sefiala la
necesidad de seleccionar e instruir al obrero y no dejar esta tarea fuera del control de la direccion;
en el tercero insiste en la necesidad de establecer una cooperacion cordial con los empleados de tal
manera que se sean aplicables los principios cientificos antes sefialados. Finalmente, el cuarto
principio sefiala la importancia de distribuir de forma equitativa la responsabilidad y el trabajo

entre los empleados y la direccion.
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Se ve entonces que la idea de atender y controlar la seleccion de personal ya tiene mas de un
siglo, se present ademds como uno de los principios en los que se basa la administracion, al menos
la propuesta de Administracion cientifica de Taylor, dando asi soporte a las iniciativas que sobre
este aspecto se adelanten en empresas y entidades de apoyo en esta labor.

Se tienen ademds las aportaciones de Henry Fayol (1925), quien estudié a la organizacién
fundamentalmente desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales (La escuela de jefes,
los 14 principios de la administracién) y a Harrington Emerson, quien popularizé la administracién
cientifica; gran seguidor de Taylor, quiso hacer mas fécil los métodos de estudio y de trabajo de
este mismo, fue el primero en realizar seleccion e induccién a las personas, y rebajar costos en el

andlisis del trabajo (1931).

Y finalmente, el enfoque humanistico lo vino a proponer el sefior Elton Mayo (1932), con las
teorias de las relaciones humanas, su interés primordial fue estudiar, en el trabajador, los efectos

psicoldgicos que podian producir las condiciones fisicas del trabajo en relacion con la produccion.

Gracias a las bases sentadas por los autores antes mencionados, es posible afirmar que el
desequilibrio dentro de las organizaciones, en lo que se refiere principalmente al personal, se puede
asociar a uno de los problemas més grandes que hasta el dia de hoy esta presente y se reconoce con

el nombre de “rotacion de personal”.

Estos aportes han evolucionado y permitido que hoy en dia las técnicas de seleccion de personal
tiendan a ser menos subjetivas, es decir, se deja a un lado la intuicién; determinando ahora si las
necesidades del drea de recursos humanos, lo cual permite contar con herramientas efectivas que
permitan llegar al objetivo de toda organizacion en lo que se refiere al proceso de seleccion, ademds
que se provee de candidatos idoneos, con potencialidad fisica y mental, asi como con aptitud para

el trabajo.

Como ultimo exponente, de manera mas contemporanea tenemos a Chiavenato, quien dice que
el reclutamiento y la seleccién son dos fases de un mismo proceso: consecucién de recursos

humanos para la organizacién. (Chiavenato, 2009)
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La manera de interpretar a Chiavenato seria que el reclutamiento tiene como objetivo especifico
suministrar candidatos y el objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos

mds adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Segtn Chiavenato, La seleccion como proceso de decision:

Es una vez que se establece la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las
que poseen los candidatos, puede suceder que algunos de ellos cumplan con las exigencias y
merezcan ser postulados para que el organismo requirente los tenga en cuenta como candidatos
para ocupar el cargo vacante. El organismo de seleccidén no puede imponer al organismo solicitante
que acepte los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion, debe limitarse a prestar
un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccidon y recomendar a aquellos candidatos que
considere mds idéneos para el cargo. La decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es
siempre una responsabilidad del organismo solicitante. De este modo, la seleccion es

responsabilidad de linea (de cada jefe).

Chiavenato indica que la seleccién como proceso de decision, en la seleccion de personal se

implican tres modelos de comportamiento a tener en cuenta:

Modelo de colocacidn: cuando no se contemple el aspecto rechazo. En este modelo hay s6lo un

candidato para una vacante que debe ser cubierta.

Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante. Las caracteristicas

de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo por proveer exija; pueden ocurrir
dos alternativas: aprobacion o rechazo. Si se rechaza, simplemente sale del proceso, porque hay
varios aspirantes a ocupar el cargo y s6lo uno de ellos podra ser aceptado.

Se parte del principio de que las vacantes deben cubrirse con personas idoneas.

Modelo de clasificacién: es el enfoque mds amplio y situacional, en éste hay varios candidatos

que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con

los requisitos que el cargo exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser rechazado o
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aceptado para ese cargo. Si es rechazado, entra a concursar en los otros cargos vacantes hasta que
éstos se agoten; de ahi la denominacion de clasificacién. Cada cargo vacante es pretendido por

varios candidatos que se lo disputan, pero sélo uno podré ocuparlo, si llegara a ser aceptado.

Por ende, se puede interpretar que criterio de seleccioén se fundamenta en los datos y en la
informacion que se posean respecto del cargo que va a ser proveido.

La seleccién se configura como un proceso de comparacion y de decision, puesto que, de un
lado, estdn el andlisis y las especificaciones del cargo que proveerd y, del otro, candidatos

profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el empleo.

8.4 Marco geografico

Las organizaciones que intervienen en el desarrollo del presente trabajo se encuentran ubicadas
en la ciudad de Bogot4, la cual es el Distrito Capital de la republica de Colombia, aunque Cobasec

tiene agencias en otros dos municipios del pais (Tunja y Yopal).

8.4.1 Cobasec.

Cobasec limitada es una compaiia con casi 40 afios de experiencia en el ramo, presta servicios
de seguridad fisica, investigaciones, proteccion a personas, entre otras; las oficinas que son parte
del trabajo de este proyecto se encuentran ubicadas al norte de la ciudad, tal como se muestra en la

siguiente ilustracion.
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Cra47.No95-24 |

Figura 5. Ubicacién Cobasec (Maps, s.f.)

8.4.2 Isp consultorias.

Isp consultorias es una empresa joven en el pais, su rango de accién estd concentrado en la

ciudad de Bogota, su ubicacién se muestra en la siguiente ilustracion.

Av. Cra 68 No 11-06

Figura 6. Ubicacién Isp Consultorias (Maps, s.f.)
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8.5 Marco historico

Cuando hablamos de rotacién de personal nos referimos al niimero de trabajadores que entran
y salen de la empresa. El principal fin de la administracién de recursos humanos es proporcionar
el talento y capacidades laborables requeridas por la organizacion para alcanzar sus objetivos, asi
como propiciar el desarrollo de habilidades y aptitudes de dichos individuos; como ya se ha
mencionado anteriormente el recurso humano es el elemento mds importante en una organizacién

y depende de éste su buen funcionamiento y evolucion.

A través de la historia podemos encontrar algunos hechos relacionados con la Administracion
como se muestra a continuacion: La Teoria de Taylor describe un grupo de principios de
administracion vinculados con la supervision de trabajo en operarios, ocho afos después apoya
esta teoria con los principios de la obra de Administracion Cientifica (Robbins, 2005). En Estados
Unidos, aproximadamente en el afio de 1910 se descubri6 la importancia del problema de rotacién
de personal, surgieron varias discusiones al darse cuenta que el fendmeno representaba un costo
significativo, asi como la importancia de contratar personal temporalmente y evitar que surjan
pérdidas en la organizacién. Aquellos empresarios que solian despedir a sus empleados debido a
un error y seguros de poder reemplazarlo, se percataron que cada despido tenia un costo, y que esa
cantidad no se podia pasar por alto, ese mismo razonamiento servia para los que renunciaban a los
cargos; de esta manera el nimero de despidos y las renuncias voluntarias existentes, se debian

mantener al minimo posible (Rodriguez Garay, 2008).

Fayol, en 1925 estudi6 a la organizacion, fundamentalmente desde el punto de vista de sus

interrelaciones estructurales.

En el afio de 1931, Emerson desarroll6 los primeros trabajos sobre seleccion y capacitacion de
empleados. Mayo, en 1932, propuso la Teoria de Relaciones Humanas concluyendo que: “El
trabajador no responde a motivaciones estrictamente econdmicas, pues comprende también la
participacion, comunicacién, capacitacién y otro tipo de estimulos que pueden reforzar los
sentimientos y deseos de pertenencia a una empresa. Y, por otro lado, que el comportamiento de

los empleados se ve fuertemente influenciado por el grupo al que pertenece “(Londofio, 1968). En
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otras palabras, podrian verse mds motivados a la bisqueda del progreso fuera de la empresa a la
que pertenecen o a la emigracion laboral, si esta conducta los rodea tanto en su entorno familiar

como en su grupo de referencia, conformado por amistades y compaiieros de trabajo.

Las aportaciones anteriores se han enriqueciendo una con otra a través del tiempo; actualmente
han propiciado técnicas de seleccidn de personal que tienden a ser mds objetivas, logrando, asi un
beneficio mayor para la organizacién. El proceso de seleccidon de personal debe buscar que el
candidato al puesto cubra con el perfil demandante por el puesto, ya que la rotacién parece estar
ligada a los factores de satisfaccion en el trabajo, tales como: salario, situacién ambiental, situacién
organizacional, asi como también tiene una estrecha relacién con la motivacién, es por ello que
algunos autores abordan las teorias motivacionales cuando se refieren a la rotacion de personal. El
proceso de seleccion dentro de una empresa puede darse de varias formas, es decir, se lleva un
proceso de reclutamiento externo mediante volantes, anuncios o carteles fuera de la tienda,
periddico, radio, etc., para posteriormente, y teniendo a los candidatos implementar la seleccidn,
considerando los siguientes pasos: el andlisis de puesto, el reclutamiento, la pre solicitud, los
examenes, la entrevista, la solicitud y la asignacion. Cuando una empresa presenta un alto indice
de rotacion, se encuentra en la necesidad de repetir el proceso anterior las ocasiones que sea

necesario.

Una de las funciones del area de recurso humanos de suma importancia es la seleccion de
personal, teniendo como objetivo cubrir con las caracteristicas deseadas para el puesto que se
solicita, contribuyendo de esta manera al buen funcionamiento de la empresa. Con estas acciones
se puede avanzar poco a poco, de tal forma que se logre disminuir los gastos y aumentando la
inversion en personas capacitadas que cubran los perfiles requeridos. Con todo ello, se estaria
favoreciendo la desmedida rotacion de personal, que en algunas empresas se presenta con mucha
frecuencia. Las teorfas que tienen relacion con la rotacién de personal y pueden servir como
sustento son las siguientes: Maslow (1943), Herzberg (1965), Likert (1961 - 1967), McClelland
(1962) y Vroom (1964), se relacionan con la satisfaccion en el trabajo, tomando a esta tltima como
la principal causante del problema de rotacion, y que se relaciona directamente al objeto de este

estudio.
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8.6 Marco legal
En el presente marco se tratan aspectos que con seguridad cualquier persona interesada en tener
negocios se preguntard: en términos legales, ;qué tipo de reglamentacion rige o se debe tener

presente para no tener inconvenientes?

8.6.1 Cédigo sustantivo del trabajo.

8.6.1.1Modificaciones realizadas al coédigo.

Ley 1468 de 2011; se toma el c6digo sustantivo del trabajo ya que comprende las normas que
regulan la relacion entre los trabajadores y los empleadores, también la denominacién de tipo de
relacion de trabajo; a continuacion, algunos elementos que se encuentran en este y tiene relacion
con la rotacién de personal, ya que al no estar clara y no ser beneficioso para ambas partes siempre

estard presente la opcion de cambiar constantemente de empresa.

= FElementos esenciales del contrato

= Forma de los contratos

= Duracién de los contratos

= Suspension del contrato

= Terminacion del contrato

* Liquidacién del contrato

= Clausulas ineficaces

= Modificaciones de los términos del contrato

= Prestacion de servicios no constituye contrato laboral

El marco juridico dentro del cual se regulan las actividades de las empresas de vigilancia privada
se encuentra enmarcado en el decreto 356 del 11 de febrero de 1994 en la cual se reglamenta el
Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada (supervigilancia, 2017). Ademds de esta ley decreto se
encuentran:

Decreto 2535 de 1993, por el cual se expiden normas sobre armas, municiones y explosivos, el

cual aplica al personal de seguridad activo dentro de la dotacion a suministrar.
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Decreto 2187 de 2001, por el cual se reglamenta el Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada
contenido en el Decreto-ley 356 del 11 de febrero de 1994. Define las acciones esenciales de la
vigilancia y seguridad privada, las actividades que tienden a prevenir, detener, disminuir o disuadir
las amenazas que afecten o puedan afectar la vida, integridad personal y bienes de las personas que
reciban la proteccion o custodia que les brindan los servicios de vigilancia y seguridad privada, asi
adquieran éstos una denominacion diferente y cuenten o no con licencia o credencial expedida por

la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada.

Decreto 71 de 2002, por el cual se dictan normas sobre cuantias minimas de patrimonio que
deberdn mantener y acreditar los servicios de vigilancia y seguridad privada ante la

Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada.

Resolucion 2595 de 2003, por medio de la cual se establece el régimen de sancion para los

servicios de vigilancia y seguridad privada.

Circular N°015 de 2018,(Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada) trata sobre las
tarifas de contratacion para servicios de vigilancia y seguridad privada vigencia 2018, de
conformidad con lo establecido en el articulo 92 del Decreto ley 356 de 1994, y el decreto 2269
de 2017 por el cual se fija el salario minimo legal; se da a conocer el régimen de tarifas al que
deben sujetarse todas las empresas y cooperativas de vigilancia y seguridad privada con armas y
sin armas que utilicen el medio humano y/o canino y que se encuentran bajo el control, inspeccion

y vigilancia de este organismo.
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9. Metodologia del proyecto

9.1 Naturaleza de investigacion

El método que orienta el presente proyecto de pasantia es investigaciéon de campo (el trabajo de
campo comprende investigaciones de cardcter exploratorio, descriptivo, interpretativo etc.), ya que
hace parte de una argumentacion entendible del problema, derivado del diagnostico de evaluacién
y andlisis en orden l6gico cuyo objetivo es observar la realidad de los procesos que lleva a cabo la
empresa Cobasec a través de Isp consultorias y a partir de estos hacer la construccién del tema

propuesto.

El presente trabajo también presenta un proceso descriptivo ya que su finalidad es la
delimitacion de los hechos que forman el problema, por lo que se hizo posible conseguir las
caracteristicas del proyecto sefialando formas de conducta y actitudes respecto de la poblacién

trabajada, estableciendo comportamientos concretos mediante inclusion de las variables.

9.2 Universo, poblacion, muestra, unidad de analisis

Teniendo en cuenta que la empresa Cobasec tiene una némina amplia, se definié que la muestra
de la presente pasantia una muestra de porcentual de 10% de un total de 1.000 trabajadores en
promedio, considerado dentro del persona que se involucra los procesos operativos definidos la

empresa, es decir que se compone de 100 personas.
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10. Plan para para el proceso de recoleccion y procesamiento de datos

Para la recoleccién de informacién en el proceso de seleccion, se solicitaron documentos de
como se realiza el proceso actualmente y el permiso para estar presente dentro del proceso el cual
fue expuesto dentro del diagnéstico de la empresa Cobasec. Lo observado dentro del proceso

de seleccion se expone de la siguiente manera:

10.1 Reclutamiento de hojas de vida

Mediante diferentes medios y plataformas se publican las vacantes para obtener hojas de vida
de los diferentes aspirantes y que mediante diferentes filtros se acerque al perfil del cargo. Se realiza
pre entrevista telefonica para validar disponibilidad del candidato, asi como aceptacion de

condiciones de la oferta.

10.2 Entrevista Inicial

Es el primer acercamiento con el aspirante a manera de conocerlo un poco y tener una primera
impresion. Se observo que esta entrevista se realiza en un ambiente tranquilo y la persona asignada
dedica toda atencién a las respuestas repuestas del candidato, las preguntas se elaboran
anticipadamente buscando conocer muchos factores como competencias, habilidades, experiencias

requeridas para el cargo.

10.3 Pruebas Psicotécnicas

De acuerdo al cargo a ocupar se toman distintas pruebas (segtn el perfil y responsabilidades del
cargo), y se da un tiempo estimado para su realizacion, explicando previamente al aspirante como
debe llenarla y el tiempo estimado para terminar. Los tipos de pruebas que se validaron fueron de

tipo: Test de Personalidad, Aptitudes o Psicotécnicos, Test Proyectivos, Pruebas de conocimientos.

10.4 Investigacion de antecedentes y verificacion de referencias
Accion que estad a cargo de la empresa Isp consultorias, ya que es importante comprobar la
autenticidad de los documentos entregados por el aspirante, asi como verificar en los entes de

control que no exista ningdn antecedente judicial o disciplinario que impida la contratacion.
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10.5 Encuestas

Se proponen dos tipos de encuestas. La primera, se centrd en identificar las diferentes causas
que inciden en la consolidacién del sentido de pertenencia dentro de la organizacion, y la segunda,
con la que se propone explorar las razones que dieron lugar al retiro del trabajador. Los
cuestionarios que fueron empleados en estas encuestas se incluyen en los anexos (A y B) de este

trabajo.

Para la aplicaciéon de las encuestas se tomé como muestra, para cada una de las encuestas
realizadas, un total de 100 personas, lo cual representa un muestreo porcentual del 10% de un

universo de 1000 trabajadores.

10.6 Encuesta de salida
Se utiliza para conocer los motivos por los cuales un empleado decide dejar la empresa de
manera voluntaria; esto genera pérdida de capital humano y una reinversion de recursos al tener

que contratar y capacitar nuevo personal (Ver anexo B).

Determinar por qué un empleado decide abandonar la compaifiia y dar utilidad a la informacion
obtenida puede ser de gran importancia para el desarrollo de la estrategia de captacion y retencion
de recursos humanos para lograr que los empleados se sientan valorados y sean productivos.

Al aplicar las encuestas propuestas se pueden lograr los objetivos siguientes:

v" Obtener informacién que sea lo mds honesta e imparcial posible.
v" Conocer las causas que inciden en que el personal esté comprometido en el desempefio de
sus labores.

v Determinar los motivos por los cuales se da la rotacién de personal.
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10.6.1 Descripcion de los datos obtenidos (analisis).

1. ¢.Cuanto tiempo lleva pensando en dejar Cobasec?

100 respuestas

@ Menos de fres meses.
@ Entre uno y tres meses.
@ Entre tres y seis meses.
@ Mas de seis meses.

Figura 7. Encuesta de salida (Fuente propia)

En la presente grafica se observa que el 68% de los colaboradores toma la decisién de retirarse

de la empresa entre el tercer y sexto mes de contratado.

2. ;Cuales son los motivos para dejar Cobasec?

100 respuestas

@ Desmotivacion.

@ Salario.

@ Cambio de residencia.
@ Superior inmediato.
@ Motivos personales.

Figura 8. Encuesta de salida (Fuente propia)
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Se observa que los mayores motivos para que un colaborador cambie de empresa son en primera
medida: el salario con 27%, cambio de residencia 23% y la desmotivaciéon con un 19%. Dichos

motivos se pueden mejorar para disminuir el alto indice de rotacién de personal.

3. ¢Cual es su grado de satisfaccion en los siguientes aspectos (Compaiiia y
puesto)?

30 M Satisfecho. @ Indiferente. — P99 Insatisfecho.

60
40
20
0
Relacion superiores. Salario. Carga laboral. Posibilidad de Reconocimientol
35Censo. Mofivacion).

Figura 9. Encuesta de salida (Fuente propia)

En la presente gréfica se denota que la insatisfaccion y la indiferencia en los aspectos de:
motivacion (reconocimiento), salario y ascenso llegan a ser los topicos que mads se tienen en cuenta

en el momento de renunciar.
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4. Por favor brinde sus comentarios y sugerencias en los siguientes
aspectos:

Bl s Il No. Mo esta seguro.
I
40 < El tiempo laborado en Cobasec, le aporto algo?
No.: 50
20

i Cree que en su estancia en Cobasec ¢ El tiempo laborado en Cobasec, le ;Recomendaria a un conocido para
aporto valor a la empresa? aporto algo? labarar en Cobasec?

Figura 10. Encuesta de salida (Fuente propia)

En la presente grafica se nota que la percepcién de recomendacion es casi nula, teniendo en
cuenta que los colaboradores no consideran que la empresa les aporté algo durante su tiempo
laboral dentro de la empresa, generando que no exista recomendacion positiva, adicionalmente la
insatisfaccion género que ellos no aportaran de si mismo al no sentirse motivados en sus actividades
o desarrollo (personal y profesional), por consiguiente, en el desarrollo de las propuestas, se

buscara dar solucidn.

10.7 Encuesta de sentido de pertenencia

El objetivo de una encuesta de sentido de pertenencia es conocer y evaluar la percepcion de los
empleados sobre la organizacion para implantar medidas de mejora. Ademads de ser un generador
de nuevas ideas y acciones emite un mensaje de interés por las opiniones de las personas esto

aumenta el sentimiento de pertenencia a la empresa por parte del empleado (ver anexo B).

Se puede considerar como la ayuda para anticiparse a problemas en la compafiia, detectar causas

de rotacidn, etc.
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10.7.1 Analisis de la encuesta 2.

Colaboracion

B Munca. M Aveces. [ Siempre.
60

40

20

& Cuando ingreso a la : Considera que existe un i Cuenta con la i Considera tener buena
compania se sintio buen ambiente laboral?  colaboracion de ofras dreas relacion con sus
Bienvenido? de la empresa? companeros?

Figura 11. Encuesta sentido de pertenencia (Fuente propia)

La presente grafica nos representara el grado de apatia que se siente entre los colaboradores y
su entorno, desde el ingreso a la empresa Cobasec, con sus compaiieros de labores o las areas
diferentes de la empresa; esto generando que no exista un buen ambiente laboral y por tanto la

desercion laboral, pero con la encuesta de pertenecia es posible corregir a tiempo estas sensaciones.
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Comunicacion

B Munca. M Aveces. IO Siempre.
60

40

20

0 - ; - - P -
¢ Los comunicados internos proporcionan infor.... i La comunicacion interna en Cobasec es una actividad...
£Cuando ingreso a la compania recibio suficiente inform... ¢ Tiene informacion sobre el...

Figura 12. Encuesta sentido de pertenencia (Fuente propia)

Debido a las sensaciones mencionadas en la grifica anterior (grafica 10), se evidencia que los
colaboradores sienten que no existe una comunicacién oportuna entre las diferentes dreas y

compaiieros, solamente se perciben como 6rdenes a ejecutar.

Condiciones de trabajo.

m B Munca. M Aveces. [0 Siempre

30
20

10

¢ Dispone de los materiales y recursos  ;La empresa cumple las normas de  ;Las condiciones de espacio, ruido,
necesarios para realizar el frabajo? seguridad y =alud en el trabajo de temperatura le permiten desempefiar
manera diferencial? el trabajo con normalidad?

Figura 13. Encuesta sentido de pertenencia (Fuente propia)
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Fuente: (Propia, s.f.)

Se observa que la empresa cumple con la reglamentacién dada por el estado para su

funcionamiento, mds sin embargo pueden existir pequeias fallas debido al cambios esporddicos en

el sitio del trabajo.

Formacion

B Munca. [ Aveces. [ Siempre.

60
40
20
i Recibe formacion para ¢ Los criterios de evaluacidn  ;La comunicacion interna ¢ Las promociones internas
actualizar los conocimientos de desempefio son es una actividad se realizan de manera

de su trabajo? adecuados? permanente y planificada? Jjusta?

Figura 14. Encuesta sentido de pertenencia (Fuente propia)

Por tltimo, se observa que el sentido de formacién que percibe el colaborar es muy bajo, pues
la actualizacién del conocimiento en el desarrollo de su trabajo lo sienten negativo; ademads se
considera que los criterios que lo evaltian no son del todo correctos, por tanto, no pueden sentir que
las promociones o ascenso se desarrollan de manera transparente; si no que puede haber factores

personales al momento de que se tomen estas decisiones.
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11. Analisis de los resultados

11.1 El analisis de lo observado en el proceso de contratacion seleccion

= Se contrata en ocasiones personal con poca experiencia en el dmbito de la seguridad de
locaciones o personas, se considera apto al personal con curso bésico (duracién de 6
meses), lo cual puede generar que este cambie facilmente de empresa, pues este tipo de
personal lo que mds busca es remuneracion econdémica a corto plazo.

= El no conocer siempre al jefe inmediato (compatfiia que contrata los servicios) genera que
se desconozcan situaciones que puedan surgir en los lugares de prestacion del servicio.

* Los contratos normalmente son a 3 meses, lo cual provoca que no se cree una relacion de
pertenencia entre el colaborador y la empresa.

= Se implementan pocas pruebas psicotécnicas como filtros para los nuevos candidatos.

= El proceso de verificacion de antecedentes puede fallar al realizarse por seres humanos,
pues algunos documentos pueden falsificarse.

= No buscar la compatibilidad del candidato con la organizacion; en algunos casos al ser
bachiller con curso de seguridad, no se tienen objetivos de vida definidos, por ende, puede
estar cambiando constantemente de empresas hasta encontrar una que le satisfaga.

= No explicar correctamente los posibles cambios condiciones del sitio de trabajo (entrega
de dotacion realizada después del traslado del trabajador); es importante informar de todas
las variables que pueden surgir después de firmar el contrato

» Utilizar las mismas fuentes de reclutamiento; los empleadores tienden a usar los mismos
medios para reclutar personal que esta se convierte en una limitante, por tanto, es posible

que se esté dejando por fuera un buen nimero de candidatos.



12. Administracion del proyecto

12.1 Cronograma de actividades

50

Se cred un cronograma de actividades que fue avalado por el gerente general de la empresa Isp

consultorias para aplicar en Cobasec, esta muestra las actividades que se llevaron a cabo en su

totalidad y quedo como evidencia a favor de la pasante y de la Pyme el desarrollo del presente

trabajo.

Tabla 5. Cronograma de actividades

#

Actividad

OCTUBRE

10

11

12

Elaboracion del cronograma de actividades

Realizar lecturas sobre rotacion y retencion de personal

Elaborar preguntas para hacer el diagnostico apoydndose en documentos

cientificos

4 Hacer diagnstico inicial a la empresa
5 Elaborar DOFA con estrategias
6 Elaboracion objetivos, objetivos especificos y alcance de estos
7 Marcos de referencia
8 Metodologia
9 Plan de accion
10 Analisis

11 Conclusiones
12 Correciones

Elaboracion fuente propia

12.2 Presupuesto de la pasantia

Para la adecuada ejecucion del presente proyecto se destinaron los siguientes recursos

econdmicos, estos fueron asumidos en su totalidad por la pasante.




Tabla 6. Presupuesto pasantia

Transporte $2.200 40 $88.000
Alimentos $2.000 40 $80.000
Asesorias $ 1.800.000 15| $1.800.000
Computador - 1 -
Papeleria 0 10 0

Medios de comunicacion $56.000 3 $168.000
Energia eléctrica $300 120 $36.000
Total $2,172.000

Fuente: elaboracién propia
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13. Resultados de la pasantia

13.1 Determinacion del alcance de las propuestas de mitigacion o reducciéon de personal.

El alcance de las propuestas basado en las diversas teorias administrativas de seleccién y
retencion tratadas dentro del presente proyecto; permitid definir y sugerir procesos de
mejoramiento dentro de las actividades de la empresa Cobasec; para lograr tener sobre ellos
claridad de las limitaciones que se poseen y que deben ser atendidas por la organizacién para la

mejora de sus servicios.

13.2 Propuesta para mejorar el proceso de seleccion y mitigar la rotacion de personal

13.2.1 En proceso De Seleccion.

13.2.1.1 Reclutamiento.

El reclutamiento es importante en todas las organizaciones ya que con €l se atrae a un grupo de
personas idoneas que tengan las caracteristicas adecuadas, por tanto, se propone crear y guardar
una base de datos de recursos humanos (candidatos) sélida que puede ser utilizada en el momento

que se presente la oportunidad.

13.2.1.2 Fuentes de Reclutamiento.
Una segunda estrategia a proponer dentro del proceso de seleccion serd que cuando se determina
que es necesario un proceso de reclutamiento y la empresa debe plantear como y en qué lugares

podran obtener este recurso humano. Es aqui en donde las fuentes de reclutamiento tienen lugar:

13.2.1.2.1 Publicacion de anuncios internos o referencias de otros empleados.

Los anuncios internos se ponen a disposicion de los empleados para que estos conozcan las
vacantes que existen dentro de la organizacién y se lo comuniquen a sus familiares o conocidos
que reunan las caracteristicas o requisitos de los puestos disponibles para que puedan aplicar al
trabajo O cuando la empresa no cuente con el personal dentro de sus activos el encargado de

reclutamiento de las empresas debe de recurrir més alld de las internas que posee la organizacidn,
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para encontrar candidatos y para expandir su fuerza laboral. Dentro de las principales fuentes

externas encontramos:

13.2.1.2.2 Fuentes profesionales y educativas.
Instituciones especializadas en la preparacion de profesionales como institutos de seguridad,
entre otras. Estas cuentan con base de datos que el reclutador puede conocer y analizar si estos son

aptos para la vacante.

13.2.1.2.3 Asociaciones de profesionales.
Utilizada cuando se quiere personal especializado en determinada drea, el reclutador se pone en
contacto con las asociaciones de profesionales existentes que le proporcionen informacién sobre la

experiencia y actividades que poseen y desarrollan sus miembros.

13.2.1.2.4 Bolsas de empleo.
Estas prestan servicio de manera gratuita y proporcionan informacion de las vacantes existentes
en diferentes empresas o centros de trabajo, las empresas pueden acudir a estas para buscar

candidatos idéneos o para que estas publiquen las plazas disponibles que poseen.

13.2.1.2.5 Ex-empleados
Una empresa puede decidir reclutar a empleados que han trabajado con anterioridad para ella,
una de las ventajas de contratar a un ex-empleado es que la empresa ya tiene experiencia con ese

trabajador.

13.2.1.3 Seleccion de Personal.

El objetivo de la seleccion es identificar y emplear a las personas mds capacitadas para el puesto
de trabajo, por lo que es importante tener un buen proceso de reclutamiento para que la seleccion
de personal sea mas facil. La mejor manera de mejorar la productividad en una organizacion, es la
contratacién de las personas correctas, puesto que seleccionar a la persona equivocada puede

generar un gasto para la organizaciéon (Mondy, Noe, Dessler, Robbins y Judge, 2010).
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13.2.1.4 Proceso de seleccion.

Todas las organizaciones tienen diferentes procesos de seleccidén general, por lo que los
candidatos pasaron por diferentes entrevistas, ademas de verificacién de antecedentes y referencias
para que el evaluador pueda tomar la mejor decisidn y contratar a la persona que mejor califica

para el puesto.

13.2.1.5 Revision de solicitudes.

Es necesario que cualquier persona que quiera aplicar a un puesto laboral, llene con anterioridad
una solicitud de trabajo, que puede realizarse antes o después de la entrevista. Se propone crear
una ficha técnica con temas especificos que se maneje segun los cargos desempefiar, comprobar
las referencias es importante ya que con estas se puede verificar la precision de la informacion que
los solicitantes dan previamente, asi como descubrir informacién nociva tales como los
antecedentes penales que este posee, por lo que se debe verificar la informacién de los antiguos
empleos, servicio militar, formacion académica datos personales, historiales de crédito y penales
que este posee; se busca obtener informacion de mayor veracidad a un curriculum vitae (hoja de

vida).

13.2.1.6 Pruebas de seleccion.
Estas pruebas se utilizan generalmente para determinar la verdadera personalidad de los
solicitantes, asi como también las capacidades, habilidades y motivaciones que el candidato posee.

se necesario que estas pruebas se acompafien con otras herramientas de seleccion como:

13.2.1.6.1 Pruebas de habilidad.

Entre las pruebas de habilidades encontramos la de habilidad cognitiva, la cual mide las
habilidades del candidato en dreas especificas brindando “estimadores valiosos del rendimiento
laboral cuando las habilidades que se evaluan han sido identificadas en el analisis del trabajo”

(G6émez-Mejia, Balkin y Cardy, 2001, P4ag. 193).

13.2.1.6.2 Pruebas de personalidad
Evalian las caracteristicas de los candidatos y si estas son coherentes y duraderas, permitiendo

tomar decisiones de seleccion y medir el comportamiento organizacional. Los cinco factores que
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generalmente miden son: extroversion, ser agradable, concienciacion, estabilidad emocional y estar

abiertos a la experiencia.

13.2.1.6.3 Pruebas psicologicas.
Sirven para estimar si un candidato posee €tica labora, ademas de las diferentes reacciones que

este tendra frente a los desafios inherentes del puesto al que aplica.

13.2.1.7 Entrevista de seleccion.
Este tipo de entrevista sirve especialmente para poder determinar el desempefio que el candidato
podria llegar a desarrollar en el puesto de trabajo por medio de las respuestas que este dé en la

entrevista. los tipos de entrevistas son:

13.2.1.7.1 Entrevista no estructurada.
También conocida como entrevista no dirigida, el gerente debe planear preguntas abiertas y
perspicaces para que el entrevistador sea el que mds hable y asi poder obtener informacién

relevante de los candidatos que estdn aplicando al puesto

13.2.1.7.2 Entrevista estructurada.

También conocida como entrevista dirigida o de patrén, son preguntas que se deben estructurar
de acuerdo al drea o puesto que el candidato puede llegar a ocupar dentro de la organizacion, el uso
de este tipo de entrevistas aumenta la confiabilidad y la exactitud ya que reduce la subjetividad y
las inconsistencias que pueden llegar a darse en las entrevistas estructuradas. Los tipos de preguntas
que debe contener una entrevista estructurada son:

= Situacionales: poner al candidato en una situacion tipica y ver como este la resuelve.

= Sobre el conocimiento del puesto: en estas preguntas se indaga el conocimiento y la
capacidad que el candidato posee con relacion al puesto, tomando en cuenta las
habilidades profesionales, gerenciales y cientificas que este posee.

= De simulacién de muestra de trabajo: se le pide al candidato responder preguntas

relacionadas con el desempefio de una tarea en especifica.
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13.2.1.8 En retencion de personal.

Se presenta una serie de acciones que la empresa Isp consultorias puede proponer y realizar
dentro del proceso de seleccion de personal de Cobasec, el cual le permitird ejecutar mejores
procedimientos de incorporacién del nuevo personal, por tanto, a continuacion, se desarrollara una
serie de planes que tienen como objetivo que Cobasec cuente con el recurso humano idéneo para

la ejecucion de sus funciones disminuyendo asf la rotacién de personal.

De acuerdo con lo antedicho y observando las fallas antes descritas en el diagndstico se puede
afirmar que el tema monetario, como factor motivacional, si bien es importante, no es definitivo
como lo han podido corroborar algunos autores desde diversas teorias en el presente trabajo y es

resumido en el siguiente recuadro:

Compensacion

Monetaria No monetaria

Directa No directa
v" Clima

organizacional

v Bienestar laboral
v"  Comunicaciones
Constituye No int
; internas
salario constituye
salario

Figura 15. Resumen tipos de compensacion (Fuente propia)

Claramente, el dinero es un factor motivador, pero probablemente no es el Gnico. Otros factores
pueden ser las relaciones laborales, la libertad para fijar los horarios; la flexibilidad en el entorno
de trabajo; las buenas relaciones “jefe-subordinado”; los sentimientos de logro, etc. Aunque estos
factores motivadores son dificiles de evaluar y pueden variar entre los empleados, uno puede
esperar que las tasas de retencion del personal se incrementen.

A continuacién, se brinda un cuadro con las estrategias que mds impacto tendrén en relacién

empresa-empleado:
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Becas, capacitacion y desarrollo de
competencias; Plan de mejoramiento continuo
y desarrollo dentro de la compaifiia Planes de
Aumento salarial o contraprestacion en bonos Beneficios  Salario minimo superior al SMLV. capacitacion y formacion.
Programa de ascenso por méritos propios de
acuerdo a las capacitaciones que vayan
Bonificaciones (de acuerdo a los resultados) e incentivos culminando los empleados.
ESTRATEGIAS econémicos que pueden ser por cumplimiento de metas, Curva salarial para tratar de que los  Proceso de capacitacion técnica y gerencial: Se
logros o utilidades netas de la compaiiia. salarios sean muy estables dentro de ' tiene retencion por aprendizaje continuo para
lo que se maneja en el mercado  personas con desarrollos continuos Seminarios
(Nivelacion de la escala salarial) externos

Capacidad de ascenso de cargo,Desarrollo de

Bonificaciones especiales: fin de afio, por cumpleafios, . . . carrera (mirando a las personas claves)
) ) Estudios de equidad para revisar
Premios al mejor empleado

como esta cada persona con respecto . N .
P P Becas para trabajadores e hijos (porcentaje de

a los demas, teniendo en cuenta el ) o
financiacion)

Variable, Compensacion variable, flexibilidad en el horario  desempefio y sus competencias.

Figura 16. Resumen actividades de mayor impacto (Fuente propia)

Las anteriores estrategias podrdn brindar una mejoria en la percepcion que tiene los empleados

en cuanto a las motivaciones que le brinda la empresa.

En Calidad de vida En proceso de Ingreso _

Plan de carrera En la medida en que existen
vacantes, revisar al interior asi Beneficios y condiciones de cultura/ Buen
retener talento en la organizacion. ambiente laboral

Actividades de bienestar laboral, celebraciones de fechas
especiales,

- — - — - Proceso organizado de atraccion de
Mejoras a los sitios de trabajo, Atencidn a la calidad de )
talento que cumpla con los perfiles

vida del trabajador - ) Gerencia de puertas abiertas; el fin es que la
- —— - que la compaiiia requiere . )
Diversos programas no solo dirigidos a los trabajadores gente se sienta bien y contenta.
sino también a las familias de los . )
) i ) Induccidn y entrenamiento ) . o
trabajadores.(Vacaciones recreativas) Monitoreo del clima organizacional.

Figura 17. Consecuencias actividades (Fuente propia)

13.2.2 Mayor flexibilidad.

Cuando se trabaja toda la semana en turnos variados, en jornadas de 12 horas es complejo
encontrar tiempo para actividades diferentes a las laborales. Por lo tanto, dentro del horario laboral
se propone que se les den permisos especiales al personal que esté estudiando, o se les motive con
actividades patrocinadas por las empresas para el trabajador y sus familiares en sus dias de

descanso.
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13.2.3 Reconocimientos.

Para los trabajadores es importante que sus superiores aprecien el tiempo dedicado a las
acciones cotidianas que se ejecutan de manera eficiente. Por tanto, se propone que estos se efectiien
por medios electrénicos, verbales o escritas, ademds de buscar recompensar: los fracasos
productivos, las buenas ideas o el que se estén desarrollando en su educacion diferencidndose de
los ya habituales monetarios, bonos o fisicos.

Es primordial mantener a los empleados clave que pueden ayudar con buenos resultados a
mantener la empresa; se debe ofrecer gratificaciones a las personas en los momentos en que se

desempefian de manera exaltable.

13.2.4 Buen clima laboral.

Es un factor fundamental que se deben tener en cuenta con los trabajadores, pues de esta puede
depender la lealtad hacia la empresa. Esto quiere decir que mientras los empleadores entreguen un
lugar de trabajo atractivo, que posibilite la capacitacion y un ambiente cdlido, las personas

demostraran mas fidelidad.

Construir las relaciones por medio de capacitacion motivacionales para los colaboradores

logrando asi aumentar su sentido de pertenecia.

13.2.5 Comunicacion asertiva.
Es beneficiosos para la empresa que se informe de manera constante las ventajas del empleo
que ocupan actualmente, dando como referencia las ventajas de pertenecer a la empresa (estas se

pueden transmitir por medio de grupos de WhatsApp, bases de datos en linea o atencion directa).

A los buenos empleados les gusta un lugar donde la informacién fluya, quieren estar enterados
del estado de la empresa, de sus acciones a mediano y largo plazo, que posicidn tienen ellos dentro
de los planes de la empresa. Al sentirse parte importante se eleva el compromiso y los deseos de

quedarse.
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13.2.6 Promover que los colaboradores tengan metas.

Ayudar a los empleados por medio de charlas mensuales (preferiblemente a final de mes), para
que definan objetivos de vida para si mismos como: ahorro para vivienda, vehiculos, viajes, etc.
Que fomenten el desarrollo intelectual, emocional y fisico de estos; permitiéndole enfocarse en
enriquecer su condicion de vida. Mostrandoles como pueden congeniar sus objetivos personales

con los organizacionales. Que permaneciendo en la empresa pueden alcanzarlos.

Actividad AGOSTO [sepiEMBRE  JocTuBRE Responsable

Elaboracién charla Pasante/area
Junta

Aprobacién X X i .
directiva

. . S Pasante/area

Charla "Bienvenida y motivacion X X .,
de seleccion
Pasante/area

Charla "Sentido de pertenenciay desarrollo del personal" |X X /, )
de seleccion

Figura 18. Cronograma base charlas motivacionales (Fuente propia)

13.2.7 Apoyar a los empleados cuando estos necesitan ayuda.
Cuando las personas sienten que tiene lo que necesitan para ejecutar sus labores, la satisfaccion
aumenta; Los jefes no deben ver al colaborador como una pieza mds sino como un recurso valioso

que ayuda al crecimiento de la empresa.

13.3 Criterios a tener en cuenta
Se enuncian aspectos que contribuyen a mejorar el proceso de talento humano que redunda en
beneficios para la organizacion.

» Realizar cruce de informacion de las competencias que posee el colaborador, las
cuales se mantendrén en un continuo seguimiento para efectos de control o aporte
de mejoramiento.

e conservar correctamente la informacién en una base datos de cada una de las
competencias, habilidades, aptitudes, desarrollo y demds factores influyentes en

los colaboradores, la cual debe permitir una consulta inmediata y de fécil acceso.



60

* Permitir que los colaboradores consulten sus resultados continuamente con el
objetivo que lo mantengan presente.

* Realizar actividades de retroalimentacion y constante seguimiento, en los casos en
que no se logre cumplir los objetivos propuestos en un periodo determinado, estos
deben ser reevaluados.

» Evaluar el potencial de las personas identificando su capacidad para desempeiiar

funciones de gestion y direccidn.
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Conclusiones

El capital humano es un gran generador de riquezas y de ventajas competitiva en las
organizaciones, en la actualidad se ha convertido en uno de los activos mds valiosos e importante
de las organizaciones. tiempo atras el talento humano era considerado como un recurso demas, al

pasar los afios se evidenci6 que es el factor determinante de éxito en cualquier organizacion

Por tanto, en el proceso de seleccion se evidencia que el recurso humano es primordial en toda
organizacion; ya que por medio de €l se puede potencializar el resto de recursos de la compaiiia, la
buena gestion del mismo inicia desde el proceso de seleccion hasta la capacitacion, llevando a
conocer a todos los empleados las politicas que tiene la empresa. Es importante mantener un
ambiente laboral adecuado para todo el personal de la compafiia, sin pensar que los trabajadores

son instrumentos si no una herramienta fundamental para que la empresa funcione.

La empresa debe desarrollar actividades para la seleccion de personal a través del area de

recursos humanos y seguridad en las cuales se considere entre otros los siguientes aspectos:

e Elaborar un programa de obtencion de personal.

e Elaborar un programa de preseleccion y seleccion de personal.

¢ Contar con una base de datos que ayude en caso de adquirir nuevo personal para la compaiiia.

e Identificar los cargos criticos como aquellos de supervision.

e Realizar estudio de seguridad a los cargos criticos.

e Realizar la verificacion de documentacion presentada en hojas de vida por aspirantes y verificar
las referencias laborales y familiares.

e Verificar antecedentes judiciales y solicitar por los aspirantes el certificado de la fiscalia.

e Realizar el mismo procedimiento de seleccion de personal en caso de que sea por medio de un

outsourcing.

Para implementar las pricticas de retencidn del talento humano es fundamental el tener presente
que las personas estdn dentro de la empresa no solo por el dinero, sino por una encontrar una

satisfaccion con la relacién laboral. Para las personas existen algunos incentivos indispensables
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para perdurar en la organizacion, tales como: formacién y desarrollo, sueldos acordes a las

actividades desarrolladas dentro de la empresa, igualdad de oportunidades, planeacion de carrera.

La mayoria de las empresas que se preocupan por los empleados siempre conseguirdn
colaboradores mas productivos, lo que implicard que se adhieran a los objetivos institucionales.
Por consiguiente, se puede concluir que el estudio realizado a Cobasec por medio de Isp

Consultorias SAS es satisfactorio ya que:

Se generan una serie de herramientas que permiten mejorar el proceso de reclutamiento,

seleccidn, motivacion y sentido de pertenecia.

Se tienen en cuenta los resultados de cuestionarios que permiten observar las diferentes causas
motivacionales del personal actual y el desvinculado, las cuales mostraron cuales causas influyen

de manera definitiva en la renuncia del personal

De tal manera que estas herramientas planteadas (evaluacion de desempeifio , Retroalimentacion
organizacional, charlas motivacionales, entrevista con el jefe inmediato, compensaciones al
personal y demads) logran la reduccién de rotacion de los trabajadores al hacer que estos se sientan
escuchados y tomados en cuenta en varios &mbitos; una medicidn periddica que se realizara por
medio una evaluacion al personal; para poder verificar si sus conocimientos son suficientes al
implementarse programas de retroalimentacidn, permitiendo visualizar si se estd mejorando el

proceso de seleccion.

Ademas, se sugieren realizar la validacion de varios topicos para tener en cuenta al realizar la
seleccidon y permanencia dentro de la organizacion, algunos de estos que se considera relevante
son:

Verificacion de estandarizacion de sueldo entre las diferentes empresas del mercado.

trabajar en el clima laboral para lograr la participacion de los trabajadores, con ello fomentar la

cooperacion y el sentido de pertenencia en los trabajadores.
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Por tanto, en Cobasec es importante contar con el personal técnico y profesional adecuado a las
funciones que le fueron asignadas, por lo que debe contar con un proceso de reclutamiento que le
permita obtener la mayor cantidad de candidatos a ocupar los diferentes puestos dentro de la

institucién y tener un mejor ndmero de posibilidades de seleccidn, para optar por la mejor.

Dado lo anterior se espera se logré disminuir el indice de rotacion del personal a través de las
propuestas realizadas en el presente trabajo generando satisfaccion en los trabajadores y alcanzando

razonablemente los objetivos institucionales.
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Anexo A. Encuesta de sentido de pertenencia
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ENCUESTA DE SENTIDO DE PERTENENCIA

Cargo:

Gracias por dedicarle su tiempo en responder; el objetivo de esta encuesta es encontrar areas de
mejora en el funcionamiento de la compainia y en la satisfaccion de los profesionales que la
componen.

Ie recuerdo que este estudio es confidencial. L.a informacion recogida no sera analizada de forma

individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos.

Colaboracion

Nunca

A veces

Sicmpre

LCuando ingreso a la compaiia se sintio
Bienvenido?

JConsidera que existe un buen ambiente laboral?

JCuenta con la colaboracion de otras areas de la
empresa?

Considera tener buena relacién con sus
compaineros?

Comunicacion

Nunca

A veces

Siempre

LIos comunicados internos proporcionan
informacion atil?

sCuando ingreso a la compaiia recibié suficiente
informacion sobre la misma?

ILa comunicacion interna en Cobasec es una
actividad permanente y planificada?

JTiene informacion sobre el catalogo de la
empresa?

Condiciones

de trabajo.

Nunca

A veces

Siempre

LDispone de los materiales y recursos necesarios
para realizar el trabajo?

JLa empresa cumple las normas de seguridad y
salud en el trabajo de manera diferencial?

ILas condiciones de espacio, ruido., temperatura
le permiten desempenar el trabajo con
normalidad?

Formacion.

Nunca

A veces

Siempre

LRecibe formacion para actualizar los
conocimientos de su trabajo?

JLos criterios de evaluacion de desempeino son
adecuados?

JIa comunicacion interna es una actividad
permanente y planificada®?

s, Las promociones internas se realizan de manera
justa?

Anexos 1Encuesta de sentido de pertenencia

Fuente: propia
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Anexo B. Encuesta de salida

‘ ENCUESTA DE SALIDA. |

Motivos del cambio: por favor dedique unos minutos a completar la encuesta. La informacion
obtenida servird para entender los motivos por los cuales deja la empresa. De antemano un
enorme agradecimiento por dedicar de su preciado tiempo a responder la encuesta

1. ;Cuanto tiempo lleva pensando en dejar Cobasec?

Menos de un mes

Entre uno y tres meses

Entre tres y seis meses

Mais de seis meses

2. ;Cuales son los motivos para dejar Cobasec?

Desmotivacion

Salario

Cambio de residencia

Superior inmediato

Motivos personales

3. (Cual es su grado de satisfaccion en los siguientes aspectos (Compaiiia y puesto)?

Satisfecho Indiferente Insatisfecho

Relacién con superiores.

Salario.

Carga laboral.

Posibilidad de ascenso.

Reconocimientos (Motivacion).

4. Comentarios y sugerencias

No estoy
seguro

Si No

(Cree que en su estancia en Cobasec aporto
valor a la empresa?

(El tiempo laborado en Cobasec, le aportd
algo?

Recomendaria a un conocido para laborar en
Cobasec.




Anexo C. Registro fotografico de actividades (charlas).

Charla de Bienvenida y motivacion

Anexos 4 Charla de Bienvenida y motivacion

Anexos 5 Charla de Bienvenida y motivacion
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Charla de sentido de pertenencia y desarrollo personal.

Anexos 6 Charla de sentido de pertenencia y desarrollo personal

Anexos 7 Charla de sentido de pertenencia y desarrollo personal
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