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Resumen

Con este trabajo se hace el analisis del proceso de seleccion y vinculacion del personal en la
Agencia Nacional, en el marco de lo establecido por la Comision Nacional del Servicio Civil y la
normatividad existente aplicable a meritocracia y seleccion de personal en entidades de orden
estatal, se revisan las implicaciones que ha tenido este proceso en el desempefio del personal que
alli labora, se describen fortalezas y debilidades y se formulan propuestas que permitan mejorar la
seleccion de personal y su desempefio al interior de la organizacion. Para la investigacion se tuvo
como herramienta metodologica la elaboracion de encuestas al personal que opera en la Agencia;
que permitieron evaluar temas tales como la percepcion del recurso humano de la entidad frente al
proceso de seleccion, politica para cubrir vacantes, verificacion de hojas de vida, analisis de perfiles
del cargo y la evaluacion de desempefio. Con los resultados obtenidos de las encuestas se
determinaron las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la agencia nacional frente
al proceso de seleccion de personal, se analizo el cumplimiento de las etapas necesarias en dicho
proceso y se determinaron las falencias que se presentaron. Finalmente, se presenta una serie de
recomendaciones para mejorar la situacion actual desde el area de talento humano en aspectos
como clima laboral, capacitaciones de personal, evaluaciones de desempefio, programas de
bienestar, manual de administracion de personal, asi como la formulacion de estrategias para
completar recursos, conocimientos especificos y adaptacion a las nuevas condiciones de los
procesos de seleccion.
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Abstract

This work analyzes the process of personnel selection and recruitment in the National Agency,
within the framework established by the National Civil Service Commission and the existing
regulations applicable to meritocracy and personnel selection in state entities. It reviews the
implications that this process has had on the performance of the staff working there, describes
strengths and weaknesses, and formulates proposals to improve personnel selection and
performance within the organization. The research utilized surveys as a methodological tool, which
were administered to the agency's personnel. These surveys allowed for the evaluation of various
topics, such as the perception of the human resources within the entity regarding the selection
process, vacancy coverage policies, verification of resumes, job profile analysis, and performance
evaluation. Based on the survey results, the strengths, weaknesses, opportunities, and threats of the
national agency in relation to the personnel selection process were determined. The fulfillment of
the necessary stages in this process was analyzed, and the identified shortcomings were determined.
Lastly, a series of recommendations are presented to improve the current situation in the human
resources area, including aspects such as work environment, personnel training, performance
evaluations, welfare programs, personnel administration manual, as well as the formulation of
strategies to enhance resources, specific knowledge, and adaptability to new selection process
conditions.

Keywords: Selection, human resources, recruitment, meritocracy, commission, recruitment
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2.0 Planteamiento del problema

En el afio 2018, en cumplimiento de la constitucion politica de Colombia en su articulo 125, la
Agencia Nacional decidi6 abrir un concurso de 460 puestos de trabajo de carrera administrativa a
nivel Nacional, en el cual no se hizo el levantamiento adecuado de los perfiles segin las
necesidades de la empresa, con falencias en aspectos tales como educacion, experiencia, estudios
y competencias, importantes para el buen desarrollo de cada cargo. La entidad conto con la asesoria
de un consultor externo quien recomendd entre otras cosas no realizar la convocatoria a la totalidad
de los 460 cargos, para evitar traumatismos y dejar algunos cargos en provisionalidad, asi como
capacitar el personal que estaba laborando para afrontar los posibles traumas generados por el

ingreso de nuevo personal.

La empresa contratista encargada de la convocatoria y seleccion, desde el inicio del proceso
evidencid fallas de tipo legal, falta de criterios técnicos para la realizacion de evaluaciones
relacionadas con experiencia y competencias, situacion que derivo en procesos en contra de la
entidad con tutelas que finalmente fallaron a favor de quienes las interpusieron con argumentos
sustentados en la falta de planeacion y organizacion. Esta convocatoria generd afectacion en la
operacion de la entidad, ya que el 90% del personal a nivel nacional, algunos con més de 30 afios
de servicio, o aquellos que faltdndoles 2 o 3 afios para pensionarse y siendo buenos trabajadores
no fueron tenidos en cuenta y se vieron afectados, no se les dio relevancia a cargos criticos y con

manejo sensible de informacion que hoy dia han generado retrocesos en la entidad.

Otro aspecto importante que la convocatoria le exigia a las entidades que se acogieron, era que
el personal dentro de su entidad debia ser capacitado para afrontar una posible partida de la Entidad
en caso tal que no superaran los examenes y requisitos establecidos por la convocatoria, cosa que
esta entidad no realiz6 dejando de cierto modo desprotegidos en el proceso a sus propios

funcionarios.

Mediante acuerdos suscritos entre la agencia nacional y la entidad encargada del proceso de
seleccion entre los anos 2018 y 2019, se establecen las reglas del primer concurso abierto de méritos
para proveer de manera definitiva los empleos vacantes de la planta de personal en la agencia

nacional.
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Tiene el departamento de recursos humanos de la agencia nacional los criterios claros para

la seleccion y vinculacion de personal, acorde con las necesidades de la entidad?
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3.0 Justificacion

En el momento que hoy enfrenta el mundo, donde la globalizacion y los constantes cambios de
un mercado cada vez mas competitivo, han exigido a las empresas responder a las demandas del
mercado con calidad en la produccion y oferta de bienes y servicios y la eficacia en el cumplimiento
de metas, es necesario para las empresas desde el area de talento humano tengan clara que su
mision es conseguir que el desempefio de sus empleados se ajuste a lo anhelado en términos de
conducta y rendimiento productivo, donde el analisis del puesto sea la plataforma para el desarrollo

de los diferentes procesos de gestion del personal (Lopez Posada et al., 2020).

En tal sentido, es importante realizar el analisis del proceso de seleccion en la Agencia Nacional,
pues permitira entender las fallas presentadas en la construccion de la oferta publica de empleo
entregada y el proceso de seleccion desarrollado, proceso que derivo en fallas en la operacion y
rendimiento de la empresa y el adecuado desarrollo de las labores, dado que personal sin
experiencia y sin tener los estudios correspondientes estd ocupando cargos sin tener las
competencias requeridas y sin el conocimiento apropiado, ocasionando errores de tipo operacional

y traumatismo en el funcionamiento de la entidad.

La situacion actual de quienes quedaron en areas de suma importancia ha causado desgaste,
porque han tenido que capacitar al personal nuevo haciendo que la curva de aprendizaje que deberia
ser menor a 2 meses se extienda a mas de 6 meses. Debido a las deficiencias en la seleccion de
personal, se han generado conflictos entre compafieros y directivos, duplicacion de esfuerzos por

una contratacion y seleccion no muy eficaz.

Con el andlisis de la problematica presentada se busca que la Agencia Nacional pueda mejorar
la seleccion de personal, facilitar una adecuada evaluacion objetiva de subalterno, mejorar la
productividad de los empleados, mayor control y seguimiento de las tareas de los colaboradores y
descongestionar algunos cargos y tareas, a través de la construccion de una politica de seleccion
de personal con criterios claros, mediante un plan de insercién de personal que le permita a la

Agencia contar con el personal idoneo para ejercer las actividades encomendadas.
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4.0 Objetivos

4.1 Objetivo General
Analizar el proceso de seleccion y vinculacion del personal en el area de Recursos Humanos de

la Agencia Nacional, para formular propuestas que permitan mejorar este proceso.

4.1.1 Objetivos especificos.

e Describir las fortalezas y debilidades del proceso de seleccion y vinculacion del personal

en la Agencia Nacional

e Evaluar la percepcion que tiene el recurso humano de la entidad frente a la politica para

cubrir vacantes.

e Formular las acciones de mejora en el proceso de seleccion del personal en la agencia

nacional.
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5.0 Marco teorico

5.1 Antecedentes

Dada la importancia de los procesos de seleccion en las organizaciones, y que sus aciertos o
fallas repercuten en el rendimiento individual, colectivo y organizacional, se han desarrollado
varios estudios, que permiten analizar desde diferentes dngulos, lo que esta sucediendo alrededor
de la meritocracia y seleccion de personal en las entidades del estado, donde la Comision nacional

de servicio Civil ha realizado estos procesos.

Entre ellos se muestra lo referido por Marchena E., (2021), quien presenta una mirada a los
procesos de méritos que se adelantan de carrera administrativa en Entidades Publicas del sector
Defensa, en especial que ha afrontado el personal que labora en la Agencia Logistica de las Fuerzas
Militares, en donde se abordaron temas como: la pérdida del conocimiento intelectual, experiencia
y continuidad de los procesos en la Gestion del Talento Humano, alta rotacion personal y el

liderazgo en la toma de decisiones desde la alta direccion (p.5).

También el estudio de Sanchez, S. (2021), hace un analisis del régimen normativo de la Carrera
Administrativa en Colombia, realizando un recorrido histdrico, hasta la expedicion de la Ley 909
de 2004 y la influencia de su aplicacion en el clima organizacional en las entidades del Estado; asi
como efectos negativos que se han generado tras su promulgacioén y el incumplimiento de lo
preceptuado por la ley, ocasionando inestabilidad laboral, incertidumbre, conflictos interpersonales
entre los funcionarios por las brechas en las responsabilidades y obligaciones a ejecutar segiin su

vinculacidon, como el cumplimiento de horarios y asignacion de salarios (p. 2).

5.2 Seleccion de personal

En las empresas los procesos de seleccion de personal se constituyen en pasos clave para captar
el mejor talento acorde con las necesidades de la organizacidon; aunque no siempre resulta como se
desea, debido a las grandes deficiencias que presentan las areas de talento humano en lo relacionado
con los procesos de seleccion objetiva. Es importante recordar la importancia de capital humano y
frente a ello Lopez et. al, (2020) expresa que se hace imprescindible seleccionar personas idoneas
para desempefiar los puestos de trabajo requeridos por la organizacion, donde la seleccion ocurre

inmediatamente después del reclutamiento como parte de un proceso para aumentar el personal, y
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que dicha seleccion implica clasificar y elegir a los mejores candidatos para finalmente decidir

quién o quiénes se integraran como nuevos miembros. (p. 130).

5.2.1 Enfoques de la seleccion de personal.

Segtn Chiavenato (2009), citado por Lopez et. al (2020) el proceso de seleccion de personal
tiene dos enfoques, el primero hace referencia al puesto de trabajo que va a cubrir el candidato, es
decir, a los requerimientos exigidos por la organizacion; el segundo enfoque se refiere a las
competencias que la organizacion desea captar, ya que el objetivo es sumar competencias
individuales que permitan aumentar las competencias necesarias para la empresa. El mismo autor
afirma que existen dos factores o criterios importantes en la seleccion de personal; uno implica un
proceso de comparacion en el que se analizan dos variables: los requisitos del puesto y el perfil del
candidato, los requisitos se basan en la descripcion y andlisis del puesto; el perfil implica las
caracteristicas de los candidatos, estos elementos propician un proceso de comparacion en el que
la organizacion estudia el perfil de los candidatos y selecciona los mas apropiados de acuerdo con
sus necesidades; el criterio de eleccion se presenta como un proceso en el que luego de aplicar las
técnicas de seleccion pertinentes, la organizacion decide cudles son los candidatos aceptados,
teniendo en cuenta las exigencias del puesto y las necesidades de la empresa. De igual manera, el
mismo autor establece que los procesos de seleccion de personal implican cuatro modelos de
decision asi: Modelo de colocacion, en el que solo hay un candidato y una vacante, por lo que el
candidato que se presente debe ser admitido, modelo de seleccion, en el que existen varios
candidatos para una sola vacante, por lo que la organizacion realiza diversas técnicas de seleccion
a través de las cuales se van eliminando los candidatos que no cumplan los requisitos para
finalmente aceptar el candidato mas idoneo para el puesto, modelo de clasificacion, en el que se
presentan varios candidatos para distintas vacantes, por lo que cada candidato tiene varias
oportunidades para ser aceptado en la vacante que mejor se adapte a sus caracteristicas y aptitudes,
no se evalta a un candidato para un puesto determinado, sino a un candidato para la organizacion,
modelo de valor agregado, que evalua las competencias individuales de cada candidato, que sirven
para aumentar y/o mejorar las competencias de la organizacion, es asi como es aceptado aquel

candidato que ofrece las competencias que necesita la organizacion. (p. 131).
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5.2.2 Etapas de la seleccion de personal.

Atalaya (2011), citando en Lopez Posada, et al. (2020), sefiala que las etapas del proceso de

seleccion son las siguientes:

1° Etapa de planeamiento del proceso de seleccion de personal. Concierne al planteamiento de
objetivos, planes, realizacion del andlisis de puesto, revision de los perfiles, determinacion de las baterias
de pruebas a utilizar, puntajes minimos y maximos, elaboracion de cronogramas de trabajo y de avisos
periodisticos y coordinaciones de trabajo con la empresa. Esta etapa es de gran relevancia, dado que la
empresa debe establecer alcance, presupuesto, equipo de trabajo: es decir, aqui se define como se va a

realizar el proceso.

2° Etapa de reclutamiento. Se inicia con la publicacion del aviso para el concurso de vacantes,
recepcion de postulantes, analisis y evaluacion curricular verificando los requisitos minimos, la
entrevista preliminar y la eleccion de los precalificados. El reclutamiento es efectivo cuando logra
aglutinar a la poblacion objetivo-planificada, en cantidad como en calidad suficiente de postulantes a las
posiciones ofertadas. El reclutamiento puede ser interno cuando se realiza el proceso convocando
solamente al personal de la organizacion, o externo cuando se convoca a postulantes ajenos a la empresa,

cada uno de ellos tiene sus pros y contra como se sefiald anteriormente.

3° Etapa de evaluacion. Se fundamenta en la aplicacion de los instrumentos de seleccion de personal,
que incluyen la evaluacion psicoldgica y evaluacion de conocimientos, como también, incluye la

calificacion y la interpretacion de pruebas y levantamiento del perfil del postulante.

4° Etapa de seleccion. Comprende la confirmacion de datos, documentos y referencias del postulante
a todo nivel, laboral, social, familiar. Ademas, en esta etapa, se hacen entrevistas, precisamente para
confrontar datos colocados en la hoja de vida. Razon por la cual, la entrevista contintia siendo la técnica
mas importante de la seleccion de personal, ya que admite la observacion directa de reacciones, la
solvencia o fragilidad de apreciaciones presentadas por el postulante, o la posibilidad de hallar respuesta
a vacios en el curriculum vitae. Es primordial apreciar si los intereses del individuo, sus valores y cultura

no se anteponen con los de la organizacion.

5° Etapa de decision. La decision sobre a qué postulante contratar finalmente, debe corresponder a una
comision de alto nivel donde se sugiere que esté presente el jefe inmediato. Se realiza el examen médico

y el contrato.
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6° Etapa de induccion. Se da la bienvenida al nuevo trabajador y se le da una induccion sobre el puesto
de trabajo, funciones, procedimientos, ambiente fisico de trabajo, jefe y compafieros. Asi mismo, la

filosofia, los objetivos, las politicas y las normas de la empresa. (pp. 144-145).

5.2.3 Ventajas de la adecuada seleccion de personal.

Segun Corral (2007), citado en Lopez Posada, et al. (2020), la adecuada seleccion de personal
aporta como ventajas para la organizaciéon los mejores resultados, el menor tiempo de
entrenamiento debido a que la formacion se estd haciendo cada vez mas costosa; la mejor
utilizacion del entrenamiento y coaching proporcionados por el jefe, ya que cuando todos los
miembros de un equipo de trabajo alcanzan los niveles de desempefio minimos, la gerencia puede
dedicar tiempo para conseguir que varios empleados alcancen mejores niveles de productividad; la
menor rotacién pues muchas organizaciones no se dan cuenta de los costos reales que conlleva
contratar y formar a un nuevo empleado; mas tiempo para dirigir, pues ademas de formar, un
gerente debe planificar, organizar y controlar los diferentes elementos de su responsabilidad, esto

se vuelve mas sencillo cuando cuenta con empleados competentes. (pp. 138-139).

5.3 Recopilacion de informacion puesto de trabajo

Como lo expresa Lopez, et al. (2020) para realizar un adecuado proceso de seleccion, se deben
establecer criterios de referencia extraidos de los requerimientos del puesto o de las competencias
deseadas para poder evaluar a los candidatos (p. 142). Chiavenato (2009) citado en Lopez posada
et al. (2020), plantea como formas de recopilar informacion con respecto al puesto de trabajo, la
descripcion y analisis de puestos, que brindan informacién sobre los requisitos y las caracteristicas
que debe poseer el ocupante del puesto; la técnica de los incidentes criticos., que son las
anotaciones sistematicas que realizan los gerentes con respecto a los hechos y comportamientos de
las personas que ocupan el puesto,; la solicitud de personal que es la solicitud formal que realiza el
gerente de la organizacion solicitando nuevo personal; el andlisis del puesto en el mercado, que
permite identificar los requisitos y las caracteristicas de este en el mercado; la hipotesis de trabajo
que es una prevision que realiza la organizacion con respecto a los requisitos y las caracteristicas
del puesto cuando no se ha logrado obtener la suficiente informacion al respecto. Con la

informacion se enriquece el proceso de seleccion, pues la organizacion podré elaborar una ficha
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con las especificaciones sobre los requisitos fisicos y psicologicos necesarios para desempenar el

puesto (pp. 142-143).

5.4 Pasos para cubrir vacantes

Segun Werther, et al. (2019) existen unos pasos para cubrir las vacantes, que inician
identificando las vacantes que existen en la compafiia, mediante la planeacion del capital humano
0 a peticion especifica de los gerentes de linea y para cumplir su responsabilidad, el reclutador
debe considerar tanto las necesidades del puesto como el perfil de la persona que lo desempefara,
por lo que debe solicitar informacion adicional, esto es, debe ponerse en contacto con el gerente
que solicita el nuevo empleado (pp. 96-97). Sin embargo, debe completar varias etapas antes de
emprender la accion. Su labor se relaciona con: el entorno en que se lleva a cabo la atraccion de
talento, los canales mediante los cuales se identifica el talento y se atrae a los candidatos potenciales

y la naturaleza de las solicitudes de empleo.

5.5 Meritocracia en la antigiiedad

La seleccion de personal en la agencia Nacional, debido su naturaleza estatal, se rige por el
proceso de meritocracia contemplado en la normatividad Colombia, proceso del cual es importante
hacer un analisis de sus origenes, segiin Diaz et. al, (2020) los fildsofos chinos fueron los primeros
en reconocer la necesidad de la seleccion de personal y del staff por medios metodologicos, que
descubrieron a través de un sistema de servicio civil. En todo caso, estas primeras experiencias,
alejaban a los gobernantes de los gobernados. Posteriormente, con la llegada de la polis griega y la
republica romana, las masas pudieron participar un poco mas del poder politico, se invoco el interés
publico en la toma de decisiones y se dejo a ciertas asambleas populares (la ekklesia, los comitia
centuriata y los concilia plebis) la designacion de los més importantes empleos con base en las
especiales aptitudes personales de los candidatos. Confucio (Kong) y Mencio, fueron partidarios
del sistema de seleccion y formacion de los mandarines basados en principios morales, en el
servicio publico y la eficacia administrativa; Platon, en su Republica, recomendaba que solamente
personas con ciertas capacidades innatas eran aptas para ingresar al gobierno y al ejército (los
racionales y los iracundos) y, una vez reclutadas en la educacion elemental, pasaban a recibir una
formacion superior. Aristoteles daba mucha importancia a la virtud civica de quienes ocuparan las
magistraturas, siendo que el gobierno y la administracion no eran para todos sino para aquellos que

mas aportaran a la Polis; el Imam Ali, gran propulsor del Islam, recomendaba a su gobernador
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nombrar los funcionarios sin favoritismo ni influencia, s6lo basado en un examen de sus
capacidades y honorabilidad. De este modo, desde la antigiiedad se observa la idea de la
meritocracia o el poder del mérito; es decir, la creencia en que el criterio para designar los empleos
publicos (y permanecer en ellos) debe reposar en la aptitud, el esfuerzo, el trabajo, la virtud o la

excelencia de estas personas. (p. 299).

5.6 Carrera administrativa en Colombia

Es importante recordar los origenes de la carrera administrativa en Colombia, y para ello Diaz
(2019), refiere que la carrera administrativa en Colombia es un tema de vieja data, dado que lleva
aproximadamente 80 afios intentado proveer empleo de una manera transparente, publica y en lo
posible, meritocraticamente. Las etapas de la carrera administrativa en Colombia, permite
contextualizar a través del tiempo su evolucion para ello Diaz, et al., (2020) afirman que, a partir
de 1938, se adopta en Colombia el modelo meritocratico mediante la Ley 165, en un claro intento
de superar el modelo patrimonialista y de botin politico prevalentes. Se cred el acceso mediante
concurso a cargos publicos de nivel nacional, departamental y municipal, con garantias de
estabilidad; sin embargo, tuvo poco éxito debido a razones politicas, técnicas y presupuestales (p.

299).

Segun Alvarez y Jiménez (2012), citado por Diaz, et al. (2020) el desarrollo de la carrera

administrativa en Colombia se puede dividir en cinco (5) periodos:
1) Periodo 1938-1957, sefiala el origen y las primeras experiencias en vigencia de la Ley 165 de 1938;

2) Periodo 1957-1968, bajo el Frente Nacional, la carrera adquiere estatus constitucional, se crea el
Departamento Administrativo del Servicio Civil y de la ESAP y se expide el Decreto-Ley 1732 de 1960

sobre carrera administrativa;

3) Periodo 1968-1991, regulado por los Decretos-leyes 3130 y 2400 de 1968 sobre manejo de personal

y carrera, la cual estuvo buena parte del tiempo suspendida por decretos de estado de sitio;

4) Periodo 1991-2004, la expedicion de la Constitucion en 1991 consagra la carrera administrativa y el
principio del ingreso por mérito como regla general para el acceso a los empleos del Estado y se sefialan
las excepciones como los cargos de eleccion por voto y los de libre nombramiento y remocion (art. 125);

se crea la Comision Nacional del Servicio Civil, CNSC, como ente encargado de administrar y vigilar la



20

carrera (art. 130). Posteriormente se expidieron las Leyes 27 de 1992 y 443 de 1996 las cuales

presentaron problemas de inconstitucionalidad y poco lograron desarrollar la Constitucion;

5) Periodo 2004 a hoy, a partir de la expedicion de la Ley 909 de 2004, actual ley de empleo ptblico y

carrera, actualmente vigente (p. 302).
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6.0 Marco legal

Debido al caracter publico de la Agencia Nacional, los procesos de seleccion se rigen por la
Constitucion Politica de Colombia en la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores
publicos, asi la misma constitucion en su articulo 130 dispone que “Habra una Comision Nacional
del Servicio Civil responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores
publicos” y en su articulo 209, dispone que “la funcion publica se desarrolla con fundamento, entre
otros, en el principio de moralidad, interpretado jurisprudencialmente en la moral publica y la
moralidad administrativa, a través del cual el aspirante adquiere el deber de conocer y entender sus
responsabilidades al convertirse en servidor publico, en el entendido que el ejercicio de sus

funciones debe estar enmarcado en la transparencia, la celeridad, la economia y la eficiencia”.

Laley 909 de 2004, establece la naturaleza de la comision nacional de Servicio Civil y la define
como un o6rgano de garantia y proteccion del sistema de mérito en el empleo publico, de caracter
permanente de nivel nacional, independiente de las ramas y 6rganos del poder publico, dotada de
personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio. Con el fin de garantizar la plena
vigencia del principio de mérito en el empleo publico de carrera administrativa, la Comision
Nacional del Servicio Civil deberd actuar de acuerdo con los principios de objetividad,
independencia e imparcialidad". A su turno, el literal c) del articulo 11 de la misma ley, establece
como funcion de la CNSC, la de: "Elaborar las convocatorias a concurso para el desempefio de
empleos publicos de carrera, de acuerdo con los términos y condiciones que establezcan la presente

ley y el reglamento."

Mediante la Resolucion No. 171 de 2005 la Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC-
dio apertura a la Convocatoria 001 de 2005, la cual en su contenido contemplo tres criterios de
agrupacion a saber: Tipo de Entidades, Nivel Jerarquico de Empleos y Rango de Requisitos dentro
del Nivel Jerarquico. En cuanto al primer criterio, las entidades fueron clasificadas en cuatro
grupos, dentro de los cuales se encontraba el GRUPO II. Conformado por el Ministerio de Defensa,
Fuerzas Militares, Policia Nacional y sus entidades adscritas y vinculadas. Posteriormente la Ley
1033 de 2006 establecio un régimen de Carrera Especial para los empleados publicos civiles no
uniformados del Ministerio de Defensa Nacional, sus entidades descentralizadas, adscritas y

vinculadas, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional.
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El Gobierno mediante los Decretos Ley No. 091 de 2007, y No. 092 de 2007 desarrollo las
facultades previstas en la Ley 1033 de 2006 y reglament6 las disposiciones referidas; el articulo 5
del Decreto Ley 091 de 2007 establece los principios rectores orientadores del sistema especial de
carrera del sector defensa, y el articulo 16 determin6 que la provision definitiva de los empleos
pertenecientes al sistema especial de carrera del sector defensa se hara por concurso abierto, el cual
tendra por objeto establecer y comprobar la aptitud, idoneidad y condiciones de seguridad de los
aspirantes, precisando que el concurso abierto se caracteriza por permitir la admision libre para
todas las personas que demuestren cumplir los requisitos exigidos para el desempefio del empleo.
El inciso primero del articulo 17 del Decreto Ley 091 de 2007 establecio el objetivo de los procesos
de seleccion y la competencia para la realizacion del concurso, el cual se encuentra dirigido a
garantizar el ingreso de personal idoneo y con las condiciones de seguridad requeridas, al Sistema
Especial de Carrera del Sector Defensa, con base en el mérito, mediante procedimientos que
permitan la participacion, en igualdad de condiciones, de quienes demuestren poseer los requisitos
para ingresar. A su turno, el Capitulo IX del mismo decreto, reglamenta todo lo concerniente para
el primer concurso que se lleve a cabo en el Sistema Especial de Carrera del Sector Defensa. Se
advierte que haran parte de este los empleos excluidos de la Convocatoria No. 001 de 2005 y que

aun hacen parte de las plantas de personal de las entidades que integren este proceso de seleccion.

La agencia nacional mediante decreto 1734 de 2017 establece su planta de personal, previa

aprobacion del gobierno nacional.

Posteriormente la Comision Nacional del Servicio Civil mediante el acuerdo 20181000002436
de 2018 definio el proceso de seleccion No. 624 de 2018 y realiz6 juntamente con delegados de la
Entidad objeto del proceso de seleccion, la etapa de planeacion para adelantar el Concurso Abierto
de Méritos, con el fin de proveer los empleos en vacancia definitiva del Sistema Especial de Carrera
Administrativa del personal no uniformado al servicio de la Defensa Nacional. Dicho acuerdo fue
modificado por el acuerdo 20191000002436 de 2019 en sus articulos 1, 2 y 11 principalmente el

numero de vacantes ofertadas.
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7.0 Metodologia

7.1 Enfoque

Esta investigacion es de enfoque mixto, dado se formularon preguntas que entregan resultados
numéricos, su enfoque principal es cualitativo, dado que las preguntas arrojan percepciones del
personal frente al proceso de seleccion, Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan
que, con la investigacion mixta, se busca utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion,
combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades. El método mixto implica la recoleccion,
analisis e integracion de los datos cuantitativos y cualitativos, generando inferencias cuantitativas,
cualitativas y mixtas, acorde con el objetivo planteado. Teniendo en cuenta lo descrito por Creswell
(2013), para esta investigacion se tomd el método mixto, dado que se adaptaba mas al

planteamiento del problema.

La metodologia de investigacion con enfoque mixto es una combinacion de enfoques cualitativo
y cuantitativo para obtener informacion sobre un tema determinado. Esta metodologia permite a
los investigadores recopilar y analizar datos de diversas fuentes para generar conclusiones mas

robustas y confiables.

El enfoque mixto se utiliza cominmente en estudios en los que se busca entender las
experiencias y perspectivas de los participantes, asi como también recopilar datos objetivos y
medibles. Esta metodologia se compone de dos fases distintas: la primera fase consiste en recopilar

y analizar datos cualitativos y la segunda fase consiste en recopilar y analizar datos cuantitativos.

La fase cualitativa generalmente implica entrevistas en profundidad, grupos focales y
observaciones. Estos métodos se utilizan para obtener informacion detallada sobre las experiencias,
actitudes y perspectivas de los participantes. La informacion recopilada se analiza mediante
técnicas de andlisis de datos cualitativos, como la codificacion y el andlisis temadtico, para

identificar temas y patrones en los datos.

La fase cuantitativa implica la recopilacion de datos numéricos y se puede hacer mediante
encuestas, cuestionarios o mediciones objetivas. Los datos recopilados se analizan mediante
técnicas estadisticas para identificar relaciones entre variables y para hacer inferencias sobre la

poblacion.
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Una vez que se han recopilado y analizado los datos cualitativos y cuantitativos, se combinan
los resultados en una Unica interpretacion de los datos. Esto permite obtener una comprension mas

completa y profunda del tema de investigacion.

La investigacion se caracteriza por ser de tipo descriptiva, segin Bernal (2006) este tipo de
investigacion se refiere a aquella en la cual “se resefian las caracteristicas o rasgos de la situacion
o fendmeno objeto de estudio”. Segun los objetivos planteados en la investigacion se analizara,

describira y se formulara una serie de actividades para llevar a cabo el fin de la investigacion.

La técnica de recoleccion por la cual se recopila la informacion a analizar es por medio de

encuestas formuladas por esta investigacion.

De tal manera que se pueda analizar el proceso de seleccidon y vinculacion del personal en la
Agencia Nacional, para formular propuestas que permitan mejorarlo. A través de la investigacion
se podra describir el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, sus aciertos y desaciertos,
generando propuestas de solucion a las falencias encontradas, que puedan ser tenidas en cuenta a

futuro.

7.2 Método
El método de esta investigacion es analitico, porque consiste en estudiar cada una de las etapas

del proceso de seleccion de la Agencia Nacional, con el objeto de examinarlas por separado para
observar las caracteristicas de la escogencia del personal y asi definir cudles fueron las debilidades

o carencias a en la Ultima convocatoria de personal.

7.3 Poblacion y Muestra.
La poblacion objeto sera el personal adscrito a la agencia Nacional, ubicada en la ciudad de

Bogota. La muestra estard conformada por los algunos jefes y colaboradores de areas.

En total la agencia nacional en la ciudad de Bogota cuenta con 283 trabajadores, de los cuales
43, corresponden a jefes de area y encargados de recursos humanos; para el caso se determin6 una
muestra no probabilistica, como lo refiere Hernandez. S (2018), es una muestra dirigida, pues la
eleccion de casos depende del criterio del investigador. En el célculo de la muestra se tomaron
como parametros para calcular un nivel de confianza del 95 %, un margen de error del 5% y el
tamafio de poblacién de 48 empleados los cuales son los jefes de area y encargados de recursos

humanos. A partir de esa informacion se calculd y se obtuvo un tamafio de muestra ideal de 44. Se
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logré encuestar un total de 47 personas. El tamafo de la muestra fue obtenido de herramienta web

Questionpro, obtenida en el siguiente enlace https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-

muestra.html#calculadora de muestra

7.4 Fuentes y Técnica para la recoleccion de Informacion
Fuentes de informacion Primarias: en primera instancia se investigan teorias y estudios

existentes, libros, articulos y demas informacion, que proporcionen los referentes teoricos para

comprender todo lo relacionado con el tema de reclutamiento y seleccion de personal.

La técnica de recoleccion de datos escogida es el formulario, que serd de tipo semi estructurado,
aplicado en por medio de un formulario de Google, utilizando un conjunto de preguntas, algunas
de ellas obtenidas del proceso de gestion humana basado en el modelo de Cesar Nieto Licht (2013).
La encuesta se aplicara a un grupo predeterminado de jefes y colaboradores de la empresa Agencia
Nacional, debido a que poseen la informacion y vision que interesa para esta investigacion, y

permitira su posterior analisis estadistico.


https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html#calculadora_de_muestra
https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html#calculadora_de_muestra
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8.0 Aplicacion y desarrollo metodolégico
Para el desarrollo metodoldgico y su aplicacion, se usa una fuente de informacion primaria, pues

se acude de manera directa a los jefes de area y personal de talento humano, el método utilizado es
la encuesta construida en formulario de Google, es un cuestionario autoadministrado, ya que fue
construido por el equipo y entregado a los participantes para que ellos marquen sus respuestas,

aplicado de forma individual y enviado via WhatsApp.

Para la aplicacion de la encuesta hubo receptividad en términos generales por parte del personal
escogido, sin embargo, algunos jefes de area no respondieron el instrumento, aunque se logréd

encuestar la proporcion requerida para el proceso.

Las preguntas a realizar en la encuesta a los jefes de la agencia nacional se encuentran en el

siguiente link:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdyUaHy2dl._JEZX9zvi77U9VVvEAUOXnvcubpr

8517AsVTDjgQ/viewform?usp=pp_url

En el anexo se presenta el contenido de la encuesta:


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdyUaHy2dL_JEZX9zvj77U9VvEAU0Xnvcubpr85j7AsV7DjgQ/viewform?usp=pp_url
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdyUaHy2dL_JEZX9zvj77U9VvEAU0Xnvcubpr85j7AsV7DjgQ/viewform?usp=pp_url
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9.0 Organizacion, analisis y presentacion de resultados
La muestra inicial establecida fue de 47 personas encuestadas, fueron descartadas 2 encuestas,

dado que no aceptaron la politica de tratamiento de datos, ni la participacion en la investigacion.

Una de esas se elimind porque respondid solamente el 10% de las preguntas formuladas.

La presentacion de resultados se hace teniendo en cuenta el tema comun de diferentes preguntas
y para cada tema se presentan los resultados obtenidos y su respectivo analisis. La secuencia de

presentacion de resultados se hace teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion.

9.1 Fortalezas y debilidades del proceso de seleccion y vinculacion del personal en la
Agencia Nacional
En la tabla N°1 se presentan la matriz DOFA, del proceso de seleccion y vinculacion en la

Agencia Nacional, teniendo en cuenta los resultados obtenidos en las encuestas y el material

disponible en la Agencia Nacional y en internet.

Tabla 1

Fortalezas y debilidades del proceso de seleccion y vinculacion del personal en la Agencia
Nacional

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS (+)

DEBILIDADES (-)

La entidad cuenta con procesos de
planeacion estructurados para
vinculacion de personal nuevo.

Se implementan estrategias que le
permitan consolidar la mayor cantidad
de conocimiento tacito y explicito de
cada uno de los cargos que hacen parte
de la carrera administrativa

Se crearon manuales interactivos y
cursos virtuales como herramientas
para fortalecer el conocimiento de cada
funcionario.

La entidad cuenta con empleados con
experiencia y conocimientos
especializados en diferentes areas.
Procesos operativos bien estructurados
y definidos, lo que permite una gestion
eficiente de sus recursos y la toma de
decisiones informadas.

Falta de induccion al personal que
ingresa.

La entidad puede no proporcionar
capacitacion adecuada o suficiente a
sus empleados, lo que puede resultar en
una disminucion de las habilidades y
conocimientos de los empleados

Clima laboral y ambiente de trabajo
negativo y una baja moral entre los
empleados.

Puede dificultar la retencion de
empleados talentosos y motivados
Deficiencia en los procesos de
evaluacion y desempefio de empleados
Demora por parte de directivos en la
seleccion de personal
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Cultura organizacional solida que
fomenta la colaboracion, el trabajo en
equipo y la innovacion, lo que puede
mejorar la motivacion y la satisfaccion
de los empleados.

Excelente reputacion y reconocimiento
en el sector publico y en la comunidad
en general, lo que puede aumentar la
confianza y credibilidad en sus
operaciones y Servicios.

Excelente capacidad de comunicacion:
La entidad puede contar con una
excelente capacidad de comunicacion
con sus empleados, clientes y la
comunidad en general, lo que puede
permitir una gestion efectiva de las
relaciones publicas y la construccion de
relaciones solidas.

Cultura de mejora continua, lo que
permite identificar areas de mejora y
desarrollar estrategias para
implementar mejoras constantes en sus
procesos operativos y servicios.

FACTORES EXTERNOS

OPORTUNIDADES (+)

AMENAZAS (-)

La entidad puede ofrecer programas de
formacion y  capacitacion  para
desarrollar ~ las  habilidades vy
conocimientos de los empleados. Estos
programas pueden incluir cursos,
talleres, seminarios y oportunidades de
aprendizaje en linea.

La entidad puede ofrecer oportunidades
de crecimiento y progreso en la carrera,
como promociones, ascensos,
movilidad interna y rotacion de tareas.
Estas oportunidades pueden permitir a
los empleados adquirir nuevas
habilidades y experiencia en diferentes
areas.

Puede ofrecer proyectos interesantes y
desafiantes en diferentes dareas, que
permitan a los empleados trabajar en
temas relevantes y significativos, y que

Incertidumbre econémica que afecte el
presupuesto destinado a la entidad.
Bajo rendimiento en personal antiguo
por llegada de personal en carrera
administrativa con mas oportunidades
de ascensos

Enfrentar = cambios  politicos 'y
legislativos que puedan afectar sus
operaciones y estrategias a largo plazo.
Se puede enfrentar competencia de
otras entidades publicas o privadas que
ofrezcan servicios similares o mejores.
Escasez de talento y/o habilidades
especializadas que puedan afectar su
capacidad para cumplir con sus
objetivos y metas
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les permitan aplicar sus habilidades y
conocimientos de manera efectiva.
Ambiente de trabajo favorable: La
entidad puede ofrecer un ambiente de
trabajo favorable, que fomente Ia
colaboracion, el trabajo en equipo, la
innovacion y la creatividad. Esto puede
mejorar la motivacion y la satisfaccion
de los empleados.

Ofrecer un sistema de recompensas y
reconocimiento por el desempefio, que
incentive y motive a los empleados a
lograr resultados excepcionales en su
trabajo.

Contar con tecnologia avanzada y
herramientas innovadoras que permitan
a los empleados trabajar de manera mas
eficiente y efectiva.

Trabajar en conjunto con otras
entidades publicas o privadas en
proyectos de interés comun, lo que
puede generar sinergias y
oportunidades de colaboracion.

Nota. Elaboracion propia (2023)



9.2 Evaluacion de la percepcion que tiene el recurso humano de la entidad frente a la
politica para cubrir vacantes

9.2.1 Politica para cubrir vacantes.

.La empresa cuenta con una politica formal para
cubrir sus vacantes, donde tienen prioridad los
colaboradores de la organizacion sobre los candidatos

9
Totalmente en externos?

desacuerdo

12% Parcialmente de

acuerdo

49% i Parcialmente de
(V]

acuerdo

M Parcialmente en
desacuerdo

4 Totalmente de acuerdo

Totalmente de
acuerdo
32%

i Totalmente en
Parcialmente en = desacuerdo
desacuerdo

7%

Figura 1. Politica para cubrir vacantes. Elaboracion propia (2023)
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El 33 % de los colaboradores estan totalmente de acuerdo con que la agencia cuenta con una

politica para cubrir vacantes donde tienen prioridad los colaboradores de la organizacion sobre los

candidatos externos, el 49 % parcialmente de acuerdo, el 7% parcialmente en desacuerdo y el 12%

totalmente en desacuerdo. El andlisis de estas respuestas nos permite concluir que en términos

generales la entidad cuenta con una politica para cubrir vacantes donde se le da prioridad al talento

interno de la organizacion, pues el 81% estan parcial o totalmente de acuerdo con esta afirmacion.
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9.2.2 Proceso de seleccion.

(El area donde trabajara el candidato, participa en el

proceso de seleccion?
Totalmente en

desacuerdo
9% Parcialmente de
acuerdo
35%

# Parcialmente de acuerdo
H Parcialmente en desacuerdo
u Totalmente de acuerdo

# Totalmente en desacuerdo

Parcialmente en
desacuerdo
14%

Totalmente de
acuerdo
42%

Figura 2. Participacion del area en el proceso de seleccion. Elaboracion propia (2023)

El 42 % de los colaboradores en la agencia esta totalmente de acuerdo con la participacion del
area donde trabaja el candidato en el proceso de seleccion, el 35% parcialmente de acuerdo, el 14%
parcialmente en desacuerdo y el 9% totalmente en desacuerdo.

El proceso de seleccion esta estructurado bajo el
modelo por competencias solicitado
Totalmente en Parcialmente de

desacuerdo acuerdo
12% 44%

M Parcialmente de acuerdo

H Parcialmente en desacuerdo

Totalmente de u Totalmente de acuerdo

acuerdo .
30% Parcialmente en # Totalmente en desacuerdo
desacuerdo
14%

Figura 3. Proceso de seleccion estructurado bajo modelo por competencias. Elaboracion propia (2023)



El 30% de los colaboradores esté totalmente de acuerdo que el proceso de seleccion fue
estructurado bajo el modelo de competencias que la agencia solicita, el 44% parcialmente de
acuerdo, el 14 % parcialmente en desacuerdo y el 12% totalmente en desacuerdo.

Es importante para la empresa el proceso de
reclutamiento de personal.

Totalmente en

desacuerdo Parcialmente de
11% acuerdo
34%

H Parcialmente de acuerdo

H Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente de acuerdo

# Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en

desacuerdo
18%

Totalmente de
acuerdo
37%
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Figura 4. Importancia que tiene para la empresa el proceso de seleccion de personal. Elaboracion propia (2023)

El 35% de los colaboradores esté totalmente de acuerdo que para la empresa es importante el

proceso de reclutamiento de personal, el 35% parcialmente de acuerdo, el 18% parcialmente en

desacuerdo y el 12% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

Cuenta la empresa con un flujograma del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal.

Totalmente en
desacuerdo

1% Parcialmente de

acuerdo
36%

H Parcialmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Totalmente de ud Totalmente de acuerdo

acuerdo Parcial
32% arcialmente en ' g Totalmente en desacuerdo
desacuerdo
21%

Figura 5. La empresa cuenta con un flujograma para el proceso de seleccion de personal. Elaboracion propia
(2023)
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El 33% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo que la empresa cuenta con un
flujograma del proceso de reclutamiento, el 35% parcialmente de acuerdo, el 20% parcialmente en

desacuerdo y el 12% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

(La empresa aplica un modelo de medicion de

potencial en el proceso de seleccion de personal?
Siempre

12%

A veces
37%
A veces
 Casi siempre
Nunca ST
23% M Siempre
Casi siempre

28%

Figura 6. Se aplica un modelo de medicion de potencial en el proceso de seleccion. Elaboracion propia (2023)
El 12% de los colaboradores considera que la empresa siempre aplica un modelo de medicion
de potencial en el proceso de seleccion de personal, el 28% casi siempre, el 37% a veces y el 23%

nunca.

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

Gerencia
35%

Recursos humanos
42%

® Gerencia
M Jefe inmediato

1 Recursos humanos

Jefe inmediato
23%

Figura 7. Toma decision final para seleccionar el candidato. Elaboracion propia (2023)
El 42% de los colaboradores considera que en la empresa quien toma la decision final para

seleccionar el candidato que cubrira la vacante es el area de recursos humanos, el 35 % la gerencia

y el 23 % el jefe inmediato.



34
Para evaluar el cumplimento de los objetivos del proceso de

reclutamiento y seleccion, llevan un tipo de control basado en
las competencias del candidato?

Siempre A veces
14% 37%
M A veces
M Casi siempre
Nunca 4 Nunca
14%
M Siempre

Casi siempre
35%

Figura 8. Control basado en competencias del candidato. Elaboracion propia (2023)

El 14% de los colaboradores considera que la empresa siempre lleva un control basado en las
competencias del candidato para evaluar el cumplimiento de los objetivos del proceso de

reclutamiento y seleccion, el 35% casi siempre, el 37% a veces y el 14% nunca.

Las preguntas relacionadas con el proceso de seleccion se pueden dividir en dos bloques de
respuestas, las relacionadas con la participacion del area en el proceso de seleccion, la seleccion
por modelo de competencias solicitado, la importancia que tiene para la empresa el proceso de
reclutamiento de personal y que la empresa cuenta con un flujograma de reclutamiento y seleccion;
estas cuatro preguntas obtuvieron porcentajes en promedio del 72% con respuestas de acuerdo o
parcialmente de acuerdo, en contraposicion el 28% en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo
que permite inferir que para la empresa es importante el proceso de reclutamiento de personal, que
el proceso de seleccion esta estructurado bajo el modelo por competencias, que cuenta con un

flujograma y que el area donde va a trabajar el candidato participa en el proceso de seleccion.

De otra parte llama la atencion los valores obtenidos para la aplicacion del modelo de medicion
del potencial en el proceso de seleccion de personal y que la empresa siempre lleva un control
basado en las competencias del candidato para evaluar el cumplimiento de los objetivos del
proceso, pues en promedio alrededor del 40% consideran que siempre o casi siempre se aplica o
lleva, mientras que el 60% a veces o nunca, en ese sentido se pone en duda que la vinculacion del
candidato se hace teniendo en cuenta la medicion del potencial y competencias que tiene el

postulante al cargo.
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Pareciera que frente a la pregunta de quien toma la decision final para seleccionar el candidato
que cubrird la vacante, no hay claridad por parte de quienes responden la encuesta pues los
resultados son bastante dispersos en porcentajes, de 42%, 35% y 23% para recursos humanos,

gerencia y jefe inmediato respectivamente.

9.2.3 Verificacion de hojas de vida.

El estudio de verificacion de referencias y/o seguridad a la
hoja de vida en el proceso de seleccion es riguroso.
Totalmente en

desacuerdo

79, Parcialmente de
0

acuerdo
35%

M Parcialmente de acuerdo
H Parcialmente en desacuerdo
i Totalmente de acuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Parcialmente en
desacuerdo
14%

Totalmente de
acuerdo
44%

Figura 9. Verificacion de referencias en hoja de vida. Elaboracion propia (2023)

El 44% de los colaboradores estd totalmente de acuerdo y considera que el estudio de
verificacion de referencias y/o seguridad a la hoja de vida en el proceso de seleccion es riguroso,
el 35% parcialmente de acuerdo, el 14% parcialmente en desacuerdo y el 7% totalmente en

desacuerdo con esa afirmacion.
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La empresa posee una base datos de hojas de vida de

posibles candidatos, facil de consultar

De 1 a7 dias
14%

MDe 1 a7 dias

M De 16 a 30 dias
uDe 8 a 15 dias
i Mas de 30 dias

Mas de 30 dias
42%

De 16 a 30 dias
19%

De 8 a 15 dias
25%

Figura 10. La empresa posee base de datos de hojas de vida. Elaboracion propia (2023)

El 21% de los colaboradores estd totalmente de acuerdo empresa posee una base de datos de
hojas de vida de posibles candidatos, facil de consultar el 28% parcialmente de acuerdo, el 28%
parcialmente en desacuerdo y el 23% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

Usa el analisis (estudios, experiencia, diplomas) de las
hojas de vida en primer término como un filtro para

Totalmente en eliminar candidatos inadecuados
desacuerdo Parcialmente de

7% acuerdo
: 33%

M Parcialmente de acuerdo

H Parcialmente en desacuerdo
i Totalmente de acuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo Parcialmente en
37% desacuerdo
23%

Figura 11. Analisis de hojas de vida. Elaboracion propia (2023)
E1 70 % del personal de la agencia considera frente a las hojas de vida que la empresa analiza y

verifica las hojas de vida y a su vez ese andlisis sirve para eliminar candidatos inadecuados, y un

50% considera que base de hojas de vida de posibles candidatos es facil de consultar.
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9.2.4 Perfil del cargo.

Para diligenciar la solicitud de vacante, la empresa se
basa en el perfil del cargo ofertado

De 1 a 7 dias
14%
MDe 1 a7 dias
De 16 a 30 dias M De 16 a 30 dias
19% 4De 8 a 15 dias
i Mas de 30 dias

Mas de 30 dias
42%

De 8 a 15 dias
25%

Figura 12. Solicitud de vacante segun perfil del cargo. Elaboracion propia (2023)

El 30% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo que, para diligenciar la solicitud de
vacante, la empresa se basa en el perfil del cargo ofertado, el 51% parcialmente de acuerdo, el 14%

parcialmente en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

Al revisar las respuestas obtenidas frente a los perfiles del cargo, se puede afirmar que la
empresa diligencia la solicitud de la vacante teniendo en cuenta el perfil del cargo ofertado teniendo
en cuenta que el 81% respondieron estar parcial o totalmente de acuerdo con esta afirmacion,

mientras que el 19% estéa en desacuerdo.
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9.2.5 Solicitud de vacante.

El jefe del area que solicita personal para cubrir un puesto,
diligencia adecuadamente la solicitud de vacante.

De 1 a7 dias
14%

Mas de 30 dias
42%
De 16230 dias D¢ 187 dias
19% H De 16 a 30 dias
1 De 8 a 15 dias
Mas de 30 dias

De 8 a 15 dias
25%

Figura 13. Diligenciamiento adecuado de solicitud de vacante. Elaboracion propia (2023)

El 35% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo que el jefe del area que solicita personal
para cubrir un puesto, diligencia adecuadamente la solicitud de vacante, el 47% parcialmente de

acuerdo, el 13% parcialmente en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

La solicitud de vacante que posee la empresa, tiene
todos los espacios necesarios para que el drea que
Totalmente en 0,0 0
desacuerdo  SOlicita el personal especifique el perfil de la vacante
7% que necesita.

Parcialmente de
acuerdo
37%

M Parcialmente de acuerdo
M Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente de acuerdo

Totalmente de M Totalmente en desacuerdo

acuerdo .
359 Parcialmente en
desacuerdo
21%

Figura 14. Solicitud de vacante segun perfil requerido. Elaboracion propia (2023)

El 35% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo que la solicitud de vacante que posee

la empresa tiene todos los espacios necesarios para que el area que solicita el personal especifique
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el perfil de la vacante, el 37% parcialmente de acuerdo, el 21% parcialmente en desacuerdo y el

7% totalmente en desacuerdo con esa afirmacion.

(El tiempo que dura la aprobacion de solicitud de vacante
por parte de Gerencia para dar inicio al proceso de
reclutamiento y seleccion es el adecuado?

De 1 a7 dias
14%
Mas de 30 dias
42%
De 16 a 30 dias
19% MDe 1 a7 dias

HDe 16 a 30 dias
M De 8 a 15 dias
H Mas de 30 dias

De 8 a 15 dias
25%

Figura 15. Tiempo de aprobacion de solicitud de vacante. Elaboracion propia (2023)

El 42% de los colaboradores considera que el tiempo que dura la aprobacion de solicitud de
vacante por parte de Gerencia en mayor a 30 dias, el 26% de 8 a 15 dias, el 18% de 16 a 30 dias,
el 14% de 1 a 7 dias.

Frente a las dos primeras preguntas sobre solicitud de vacante, diligenciamiento por parte del
jefe de érea y espacios requeridos la empresa cumple con este aspecto, mientras que los

colaboradores perciben demora en la aprobacion de solicitud de vacante por parte de gerencia.
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9.2.6 Evaluacion de desempefio.
Con que frecuencia se hace seguimiento de evaluacion

de desempeiio a los candidatos nuevos

A veces
28%

Siempre

44% M A veces
 Casi siempre
4 Nunca
M Siempre

Casi siempre
26%
Nunca

2%
Figura 16. Frecuencia seguimiento evaluacion de desempefio. Elaboracién propia (2023)
El 44% de los colaboradores considera siempre la empresa hace seguimiento de evaluacion de

desempefio a los candidatos nuevos, el 26 % que la evaluacion de desempefio se realiza casi

siempre, el 28 % a veces y el 2% nunca.

La evaluacion de desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos por areas y a nivel individual, por lo tanto, llama Ila
atencion los resultados pues solamente el 44% considera que siempre se realiza y el 56 % oscila

entre respuestas a vVeECes, casi siempre O nunca.
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10. Discusion
Contrario a lo expresado inicialmente tanto en el planteamiento del problema, como en la

justificacion, al analizar los resultados obtenidos y la documentacion entregada por la agencia y
disponible en la web, se puede inferir que la empresa si realizo cinco de las seis etapas de los
procesos de seleccion que presenta Atalaya (2011), citado en Lopez Posada, et al. (2020). Hubo un
planeamiento del proceso de seleccion, prueba de ello no son solamente los actos administrativos
y legales que existen y soportan el proceso, sino que al interior de la entidad y como lo refiere
Marchena (2021) se empiezan a implementar estrategias que le permiten consolidar la mayor
cantidad de conocimiento tacito y explicito de cada uno de los cargos, que hacen parte del proceso
de Carrera Administrativa, buscando asi disminuir el riesgo de la fuga de conocimiento, ademas se
construye un documento “guia del conocimiento” que buscod establecer los parametros y
lineamientos a tener en cuenta por parte de cada una de las dependencias de la entidad para lograr
la consolidacion del conocimiento, se crearon los manuales interactivos de funciones dentro de los
cuales se establecieron las actividades de los cargos con un detalle adicional del paso a paso que
se debe llevar a cabo para culminar cada una de ellas, se crearon cursos virtuales que sirvieran
como conocimiento explicito, y fueran una herramienta para fortalecer el conocimiento de cada
funcionario; es decir la empresa dispuso mecanismos para que cualquier funcionario nuevo pudiese

tener un mayor conocimiento en la manera en que debe ejecutar sus labores.

Segun Werther et al. (2019), las corporaciones determinan sus politicas generales de atraccion
de talento, con el propodsito lograr cierta uniformidad en diversas dreas, mantener y mejorar su
imagen o lograr economias de escala, entre otros objetivos; debido a que la agencia nacional es una
entidad del estado, se articula con la Comisién Nacional del servicio Civil para desarrollar este
proceso. Desde la CNSC se inicia el proceso de reclutamiento con la publicacion del aviso para el
concurso de vacantes, recepcion de postulantes, analisis y evaluacion curricular verificando los
requisitos minimos, la entrevista preliminar y la eleccion de los precalificados, posteriormente se
realiza la etapa de evaluacion y seleccion del postulante y la decision donde finalmente se define
quien sera la persona para ocupar el cargo. Hasta aqui la agencia cumpli6 y realiz6 su trabajo
articulado con la CNSC, sin embargo, la etapa de induccion al interior de la agencia tuvo falencias
que finalmente afectaron el desempefio del colaborador, el cumplimiento de metas y objetivos

institucionales, y el clima laboral en la organizacion.
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Como lo refiere Werther et al. (2019), concluido el proceso de seleccion, es necesario orientar
a los nuevos empleados mediante un proceso general de induccion, para que puedan contribuir de
manera positiva a lograr los objetivos de la entidad y asi mejorar no solo los niveles de desempefio,
sino que también se satisface el deseo inherente en la mayoria de las personas recién llegadas a una
empresa de adaptarse con €xito a su nuevo entorno, que finalmente con lleva a uno de los fines
esenciales del proceso de induccién que es generar un espiritu de equipo y lealtad hacia la
organizacion (pp. 165); tal parece que desde el area de recursos humanos se fallé en este aspecto,
y el trabajo en equipo entre personal antiguo y nuevo no ha dado los resultados esperados; es
importante recordar que la induccidn de personal es una de las prioridades de las areas de recursos
humanos, ya que permite a fidelizar a los nuevos empleados, para hacerles sentirse parte de la
organizacion y para ayudarles en su crecimiento personal y profesional. Algunos estudios apuntan
a que los empleados que participan en una buena induccion de personal tienen grandes

posibilidades de quedarse en la compania durante los siguientes tres anos.

Por otra parte como lo refiere Ramirez (2011) citado por Sanchez (2014), la dindmica de una
carrera administrativa descansa en los resultados de la evaluacion del desempetio, de lo contrario,
permanecen en la administracion personas ineficientes (pp. 100), al analizar los resultados
obtenidos, se puede inferir que el problema en la agencia nacional no fue el deficiente
levantamiento de los perfiles de los cargos seglin las necesidades de la empresa, ni la falta de
criterios técnicos para la realizacion de evaluaciones relacionadas con experiencia y competencias,
pero si se puede afirmar tomando los resultados de las preguntas que analizan la evaluacion del
desempeiio, que esta no se estéd llevando a cabo como lo establece la norma y como lo requiere la
entidad, alli radica parte del problema en la agencia, en la medida en que las evaluaciones se
cumplan, los resultados obtenidos alli permitiran generan estrategias tales como planes de
mejoramiento, capacitacion, trabajo en equipo, motivacion de personal, etc., para avanzar en el
desempefio de las actividades asignadas a los colaboradores.

Se sugiere para mejorar la situacion actual en la que se encuentra la entidad que desde el area
de talento humano se revise el clima laboral, las capacitaciones de personal, las evaluaciones de
desempetio, se ofrezcan programas de bienestar que vincule personal en carrera administrativa y
personal en planta provisional antiguo. Ahora bien, se debe revisar que el manual de

administracion de personal con el que cuenta la Agencia Nacional se cumpla a cabalidad, asi como
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las politicas plasmadas por la CNSC para las oportunidades de ascensos que tiene el personal en
carrera administrativa.
Algunas posibles estrategias son:
o Fortalecer el area de talento humano en los procesos de induccién y reinduccion y
evaluacion de desempeiio.
o Capacitar al equipo de trabajo en procesos de seleccion especificos en los que se tenga poca
experiencia.
o Diversificar la oferta de servicios de seleccion de personal para ampliar la base de clientes
y reducir la dependencia de convocatorias especificas.
e Desarrollar estrategias de marketing para atraer nuevos clientes y destacar la experiencia y
conocimiento en convocatorias de la CNSC.
o Establecer alianzas estratégicas con otras empresas o entidades para complementar recursos
y conocimientos en procesos especificos.
e Mantenerse actualizados en los cambios en la normativa de la CNSC y adaptarse a las
nuevas condiciones de los procesos de seleccion.
o Establecer un plan de contingencia financiero para afrontar posibles incertidumbres
econdmicas que afecten el presupuesto destinado a la contratacion.
o Fortalecer la capacidad de respuesta ante demandas de ultima hora, ampliando el equipo de

trabajo y mejorando la planificacion de recursos.
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11. Conclusiones
La agencia nacional cuenta con un proceso de planeacién estructurado para vinculacion de

nuevo personal, contrario al planteamiento del problema expuesto inicialmente, que se verificd

después del analisis de resultados de la encuesta respondida por los colaboradores de la entidad.

Se debe fortalecer al interior de la entidad el area de talento humano, de tal manera que en su
plan de trabajo se involucren aspectos tales como induccion, reinduccidon y evaluacion de
desempefio, que permitan al interior de la entidad formular acciones para mejorar y lograr que tanto
el personal que ingresa nuevo como el personal existente trabajen en equipo y de manera articulada,

en pro de los objetivos de la institucion.

La percepcion de los colaboradores frente a la politica de la entidad para cubrir vacantes es

positiva (81%) y consideran que la organizacion le da prioridad al talento interno para este proceso.

Se identificaron debilidades en el proceso, como la falta de un levantamiento adecuado de los
perfiles seglin las necesidades de la empresa, aunque se llevaron a cabo algunos aspectos positivos
en el proceso de seleccion, también hubo una serie de debilidades que afectaron negativamente la
operacion de la entidad, lo que derivo en la seleccion de personal sin experiencia y sin los estudios

correspondientes

Es importante la capacitacion y formacion continua del personal en la empresa, ya que esto
permite que los empleados se mantengan actualizados en sus conocimientos y habilidades, lo que

a su vez contribuye al mejor desempefio y productividad en sus labores.
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12. Recomendaciones
Dentro de la investigacion se puede evidenciar que el area de talento humano al interior esta

fallando en los procesos de induccidn, reinduccidon, evaluacion de desempefio y plan de
capacitacion, por lo que se sugiere fortalecerla y reformular el plan de trabajo y las metas, es
importante tener un plan detallado que incluya los temas claves que se deben abordar durante el
proceso de induccion, el plan debe de ser flexible y dindmico para adaptarse a las necesidades
individuales de cada empleado para lograr asi un efectivo acompafiamiento al talento humano de

la entidad y los objetivos organizacionales.

Se sugiere realizar un estudio de la evaluacion desempefio al interior de la organizacién que
permita comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos por dreas y a nivel
individual, con ello la agencia obtendria la informacion necesaria para la mejora de los procesos y
para la toma de decisiones, especialmente si se tiene en cuenta que el sistema de evaluacion del
desempefio bien fundamentado ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion e

induccion, incluso, las decisiones sobre promociones internas, compensaciones, etc.

Se recomienda a la Agencia Nacional que revise y fortalezca su politica de seleccion de personal,
asegurando que se tomen en cuenta las necesidades y requerimientos de la empresa, y que se
realicen evaluaciones objetivas y efectivas de los candidatos. Ademads, se debe garantizar la
capacitacion profesional y seguimiento continuo del personal, con el fin de mejorar la

productividad y el rendimiento de la entidad.

Se recomienda proyectar y ejecutar un plan de bienestar que se implemente en la entidad para
que los empleados se sientan motivados y comprometidos con su trabajo y asi no sientan la
necesidad de desertar de la entidad, hasta que se logre tener un porcentaje alto de empleados felices,

ya que esto va a generar mas productividad en la entidad.

Se sugiere proporcionar informacion sobre las politicas y procedimientos de la empresa, los
nuevos empleados deben recibir informacion detallada sobre estos aspectos de la agencia,
incluyendo las politicas de recursos humanos, las politicas de seguridad y salud, la informacion

sobre beneficios y compensaciones, seguros, los salarios, vacaciones y otras prestaciones.
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14. Anexos
.|

Evaluacion proceso de seleccion en la agencia
nacional

El formulario busca identificar de manera preliminar la percepeion de algunes jefes v colaboradores de drea
frentz a los procesos de seleccion en la Agencia.

Nombres y apellidos *

Texto de respuesta corta

Fecha de diligenciamiento *

Mes, dia, afio

Corren electrdnico

Texto de respuesta corta

Cargo”

Texto de respuesta corta
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ilaempresa cuenta con una politica formal para cubrir sus vacantes, donde tienen prioridad  *

los colaboradores de la organizacion sobre los candidatos externos?.
Totzlmente en desacusrdo
Farcizlmenie en desacusrdo
Farcialmenie de acuerds

Totalmente de acuerdo

El drea donde trabajard el candidato, participa en el proceso de seleccion

Totalmente en desacuerda
Parcialmente en desacuerda
Parcialmente de acuerds

Totalmente de acuerds

El procezo de seleccion estd estructurado bajo el modelo por competencias solicitado *

Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo



El estudio de verificacion de referencias y/'o seguridad a la hoja de wida en el proceso de
seleccion es riguroso.

Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerde

Totalmente de acuerdo

Para diligenciar |z solicitud de vacante, la empresa se basa en el perfil del cargo ofertado *

Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en desacusrda
Parcialmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

El jefe del area que solicita personal para cubrir un puesto, diligencia adecuadaments la
solicitud de vacante.

Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerde

Totalmente de acverdo
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La solicitud de vacams que posee la empresa, tiens todos los espacios necesarios para que el *
area que =olicita el personal ezpecifigue el perfil de la vacante que necesita.

Totalmente en desacuserda
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Cuenta la empresa con un flujograma del proceso de reclutamiento v seleccion de personal. *

Totalmente en desacuerdo
Parcialmente en desacuerda
Parcialmente de acuerds

Totalmente de acuerdo

Es importante para la empresa el proceso de reclutamisnto de personal. ©

Totalmente en desacuerda
Parcialmente en desacuerda
Parcialmente de acuerdo

Totalmente de acuerds
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La zaolicitud de vacame que poses la empresa, tiens todos los espacios necesarios para que el *
area que solicita el personal especifique el perfil de la vacante que necesita.

Totalmente en desacuerda
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerda

Totalmente de acuerdo

Cuenta la empresa con un flujograma del proceso de reclutamiento v seleccion de personal.

Totalmente en desacuerda
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerda

Totalmente de acuerdo

E=s importante para la empreza el proceso de reclutamiento de persenal. *

Totalmente en desacuerda
Parcialmente en dezacuerdo
Parcialmente de acuerda

Totalmente de acuerda



La mmipresa poses= una base datas de hajas de vida de posiles candidatas, facil de
consultar.

Totalments an desssuardo
Fardalments &n desasuardo
Fardalmants o8 SCUENSD

Totalmenis e SoU@ndo

Usa =l andlisis {=siudios, eqperiencia, diplomas] de 2= hojas de vida en primer témino como
uri fittro para eiminar candidatos inadecuados

Totalments af desscuardo
Fardalmants an desacuardo
Fardalments o8 acULnD

Tolmiments o SCUanda

LEl tmmpo que dura la aprobacién de soliciiud de vacarm= por parte de Gerencia para dar
nicio al proceso de reclutamienic y seleccitn es =l adecuado?

Ja T @ T dias
Je 2 & 15dlas
Oe Te @ 230 dias

MWias de 20 oVas

=

53



fLa empr=sa aplica un modelo de medicidn de potencial en = prooeso de sel=cridn d=

aersonal?

Munca
Avetaa
Casl glampra

Slemipra

fPara svaluar =l cumplimento de los cbj=tivos del proceso de reclutamisnts y seleccidn,

sean un tigo de comtrol basado =n lzs competencias del candidata?
Munca
A VElEE
Casl slemgra

Slemipra

FOuiEn toma la decissdn final para s=leccionar el candidaio que culbrrd la vacame=?
Saanza
safa immadlato

Aacursos humanos

Con gue frecuencia s= haos seguimiento de mvaluacidn de desempefio 2 los candidatos
nLEeas

Munca
A veres
Casl shamprs

Slemipra
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Con gue frecuencia s= hace seguimienio de evaluacikdn de desempeiic a los canddaics

] B _{yal
Munica
A vElaE
Casl slempra

Slammiprs

Declam gue ao=gto [z politica de probeccitn de daios persomales en cumplime=nio de |2 =y
estatutaria 1581 de 2012

=1

=D

Lcepta |2 particigacidn y manejo de mis datos L) () Varas cpciones -
para est= proyecio de imn=stigacian

=1
il

Afladir opcidn o afladir respunsta "Obro”

|_|;| E Dbligaforo .' :

5 =

55



56



