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Introduccion

La presente investigacion se realizd con el propdsito de conocer cémo es el clima
organizacional de la Alcaldia de Pensilvania, Caldas y saber si existe alguna relacién con la
seleccion del personal, ya que estos dos componentes no han sido estudiados en la entidad, por
tanto, el equipo investigador pretende dar un informe detallado al alcalde municipal sobre los
hallazgos encontrados en los dos componentes de estudio y como desde los lineamientos
establecidos por la funcion publica se pueden impartir procesos de seleccion para contar con un
equipo de trabajo que este enmarcado dentro de los principios constitucionales de igualdad, mérito,
moralidad, eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad y publicidad. Cuando se
tenga claridad sobre los procesos y su influencia en el clima se espera dejar una estrategia de
intervencion en la Alcaldia de Pensilvania que mejore lo que se identifique como débil y se
potencie lo que se halle como fortaleza todo ello amparado en la ley 1960 del afio 2019 “Por la
cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica

y se dictan otras disposiciones.”
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1. Planteamiento del problema

En cualquier organizacion, el clima organizacional se hace presente, pero las condiciones
del contexto son las que lo definen como beneficioso o por el contrario puede presentar riesgos
tanto internos y externos que afectan las esferas de los colaboradores tanto a nivel fisico, mental,
econodmico, social, cultural y productivo, como los procesos y objetivos inherentes a las
organizaciones independientemente del sector en el que se ubique.

Por tanto, si se hablara de un ideal de la organizacion en cuanto a su clima desde el sector
publico que atafie en este estudio; seria enfocada en mejorar los ambientes de trabajo de los
servidores publicos, su bienestar, su reconocimiento individual y grupal dentro de su entorno a
partir de acciones que mejoren el bienestar diario del servidor, y de este modo reconozcan el
empleo como un entorno diverso, rico y cultural donde el Estado sea ejemplo en la proteccién de
los derechos laborales de los servidores publicos a nivel individual y colectivo.

Ahora bien, si se aborda el tema de seleccion de personal de las organizaciones publicas
en su ideal, éstas deben estar conformadas por equipos de personas altamente efectivas en todos
sus niveles (directivo, mandos medios, profesionales, técnicos y asistenciales) personas calificadas
de acuerdo con una valoracion integral de sus competencias y potencialidades, no obstante, de
cierto modo se tiene como precedente en el sector publico visos de politizacién y clientelismo que
pueden afectar los diferentes aspectos descritos, La evidencia sobre el caso colombiano muestra
que el sector publico colombiano aun esta lejos de cumplir el objetivo de llegar a ser un empleador

atractivo y llamativo para las nuevas generaciones, pues implica pasar de un modelo de servicio
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publico orientado en procesos y reglas, hacia uno orientado al servicio de la sociedad y a resultados
(Sanabria, 2012).

De otro lado, las empresas del sector publico ahora buscan aumentar la productividad
laboral de las personas, relacionado directamente con la prestacion del servicio a la comunidad,
por consiguiente con esta investigacion se pretende dar a conocer al sefior Alcalde municipal si
existe una relacién entre el clima organizacional y la seleccion de personal; de modo que si existe
una correlacion poder brindar lineamientos que permitan dar vida a la organizacion y cumplir los
objetivos propuesto como se expresa en la vision de la organizacion “En 2025, el municipio de
Pensilvania serd un territorio donde sus pobladores tienen una excelente calidad de vida,
sostenible, productivo, competitivo, atractivo para visitar y vivir en él; con una oferta de servicios
de alta calidad integrados a la economia rural, local, regional y nacional; con una modelo
econdmico sostenible basado en el desarrollo rural y el turismo, que permita mejorar las
condiciones integrales de vida de la poblacién rural y urbana, a través de la inversion social;
orientado por un Gobierno Municipal eficaz, eficiente, efectivo y moderno, que trabaje de manera
participativa y transparente.

Ya que el conocimiento de la relacién entre estos dos factores le permitira al Municipio de
Pensilvania tener espacios de trabajo mas agradables, donde los integrantes continlien operando
un Gobierno Municipal eficaz, eficiente, efectivo y moderno, que trabaje de manera participativa
y transparente” y, para que todo ello sea posible, es indispensable el talento humano que dara
gestion a los recursos y proyectos que lleguen al territorio.

Es por esto que se hace necesario desarrollar dicha investigacion para que la institucion
tenga acceso a indicadores en estos aspectos y seguimiento de los mismos y de esta manera ejercer

un control, pues si se llegara a encontrar un clima desfavorable dentro de la empresa, se veria
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afectada la consecucién de las metas propuestas, provocando desmotivacion, insatisfaccion
laboral, conflictos entre compafieros de trabajo, inequidad e incumplimiento en los objetivos.
Dicho lo anterior, la investigacion se realiza ya que la Alcaldia de Pensilvania no ha sido sometida
a ningun estudio de investigacion sobre el Clima Organizacional y la Seleccion del Personal, con
la intencion de que esta entidad obtenga el conocimiento necesario sobre estos dos componentes
y pueda tener un seguimiento y ejercer un control dentro de la entidad, por lo que el equipo
investigador parte de la siguiente pregunta: ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la

seleccion de personal en la Alcaldia del Municipio de Pensilvania, Caldas?
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2. Objetivos
2.1 General
Describir la relacion entre clima organizacional y el proceso de seleccion del talento

humano en la Alcaldia de Pensilvania Caldas.

2.2 Especificos

¢ Identificar el clima organizacional de la institucion objeto de estudio.

e Describir el proceso de la seleccidon del talento humano en la institucién objeto de
estudio.

o Establecer la relacion entre el clima organizacional y la seleccion del talento humano en
la institucion objeto de estudio.

¢ Disefiar una estrategia de intervencion teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos en la

investigacion.
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3. Justificacion

La investigacion surge de la necesidad de presentar un informe técnico al Alcalde del
Municipio de Pensilvania, Caldas, donde él pueda conocer las necesidades de la institucion y
pueda tener claridad sobre los dos factores determinantes de la intervencion como son el clima
organizacional y la seleccion del personal que tiene a su disposicion, ademas determinar si desde
la puesta en marcha de las técnicas de seleccion ya establecidas por la funcion publica pueden
mejorar los procesos globales en la empresa, logrando con ello que el municipio cuente con
personal altamente calificado y con perfiles acordes a los cargos a ocupar con el fin de tener una
armonia con el clima organizacional, que se vera reflejado en la obtencién de resultados
satisfactorios en las metas propuestas en el plan de desarrollo.

Desde este punto de vista, se asume que si la institucién integra personal debidamente
capacitado que cumpla con los perfiles establecidos, y su estadia en la empresa sea netamente
meritoria, se puede fomentar un mejor desarrollo de las funcionalidades de la entidad, donde se
reconozca al colaborador como poseedor de conocimiento y habilidades, y de tal modo generar
un mejor clima organizacional que proporcione la motivacion de los empleados para desempefiarse
de la mejor manera, reflejando armonia en el entorno y buen funcionamiento de los procesos dentro
de la organizacion.

Lo anterior podria arrojar informacion importante acerca de como puede disminuir la
afectacion en el clima organizacional ya que se les conservard a los empleados su dignidad y
ayudara a que sus interacciones sean mas armoniosas y con las mismas posibilidades para todos.

Estos resultados seran importantes en la medida que se disefien estrategias que permitan evidenciar
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que dichas problematicas mencionadas anteriormente son factores que afectan directamente el

clima organizacional.
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4. Antecedentes de la investigacion

4.1 Clima organizacional

Se entiende por clima organizacional todas aquellas relaciones laborales y personales que
se desarrollan en todo lugar de trabajo. Segun sea el clima organizacional de una institucion o
empresa se puede evaluar y medir su desempefio, logro de objetivos y calidad de bienes o servicios,
por tanto, es el resultado de la interaccion de la conducta de las personas y los grupos, los
conflictos, estilos de liderazgo, la estructura de la organizacion y la comunicacion; en sintesis, dice
cémo se sienten las personas al interior de la organizacion. Ahora veamos algunas tesis de grado
que han visto la importancia de estudiar sobre el tema tanto a nivel nacional e internacional,

abordando el sector publico y privado.

4.2 Internacional

Reategui (2017) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 20177, tuvo por objetivo general
determinar relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral a través de una
investigacion de tipo descriptivo correlacional. La poblacion objetivo del estudio estuvo
conformada por los 20 trabajadores, en el que se evalud el clima organizacional por cada
dimension entre ellas arrojando como resultado una evidencio una relacion significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores ademas de porcentajes muy
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similares de interés. Por ejemplo, un 50% de los colaboradores sefialaron que el clima
organizacional es inadecuado, porcentaje similar en cuanto al nivel de desempefio de los
trabajadores un 55% regular. Dichos resultados son provenientes de un inadecuado clima
organizacional, y acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de los
colaboradores de la institucion, Asimismo, entre las recomendaciones que se pudieron deducir de
los resultados fue ubicar un organigrama dentro de la gerencia para favorecer la identificacion de
las funciones de los colaboradores, permitir que los colaboradores aporten sus ideas y estrategias
a fin que estos mejoren la calidad de sus trabajos y asi generar mas productividad. Ademas, se
solicitd que las funciones realizadas eficientemente se reconozcan a través de un ascenso laboral
y contribuir con talleres y actividades de recreacion, para favorecer que las relaciones
interpersonales entre los colaboradores para que sean mas empatica y saludable.

Gerardo (2016) con la investigacion titulada: “El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de ciudad Eten,
2016” tuvo como objetivo principal determinar la influencia y diagnosticar el clima laboral para
determinar el nivel de productividad, por tanto, se tomé como poblacion a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Eten, la cual estaba conformada por 6 areas, la poblacion
abarco 50 personas. En la investigacién se pudo observar claramente que el clima laboral influye
positiva y directamente sobre la productividad de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Eten, como lo demostré la correlacién de Pearson, cuyo valor es de 0.681,
aceptandose la hipotesis, dando respuesta a los objetivos trazados donde Segun los trabajadores
administrativos, la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten tenian un clima laboral favorable, sin
embargo, adolece de algunas deficiencias respecto a las recompensas, agradecimiento y apoyo de

Sus superiores.
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4.3 Nacionales

Peléez, Gallo y Chaverra (2015) trabajaron el tema de clima organizacional en empresa de
servicio publico relacionando con los procesos de gestion humana, ya que esto permitio el
desarrollo de nuevas propuestas de intervencion para el mejoramiento de procesos al interior y
exterior de la organizacion, para convertirse en una organizacion prestadora de servicios de
calidad y eficiencia, La muestra estuvo compuesta por 34 colaboradores, entre administrativos,
contratistas y honorables Concejales de la Administracion Municipal de San José del Palmar-
Chocd, con una poblacién equivalente a 40 personas.

El instrumento a utilizar en la investigacion fue el “Test Mal” el cual consta de 24
afirmaciones y una hoja de respuesta. La guia contiene dos campos que evalla a las personas y a
la organizacion, y a su vez los factores que influyen, Segun los resultados obtenidos del analisis
del test, es posible decir que la organizacion se encontrd con un 75% de cumplimiento en sus
labores, lo que quiere decir que en su mayoria las relaciones se encontraban desarrolladas de
manera satisfactoria. Teniendo en cuenta el promedio de las relaciones la de mayor puntaje fue la
del sistema organizacional basico con un porcentaje alto del 3.17, indicando que al interior de la
administracion se observa que los colaboradores conocen el organigrama, funciones y manual de
politicas que constituyen el esquema basico de dicha organizacion, lo cual favorece el
aprovechamiento de la “energia humana” y del potencial que tienen las personas para desarrollar
los diferentes cargos.

Como conclusion se pudo deducir que el 25% de incumplimiento se debe a tres relaciones
entre las cuales se encuentran, la dindmica horizontal, el sistema de desarrollo de personal y el

sistema de comunicaciones, por lo que se recomendd que la administracion intervenga dichas
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relaciones de acuerdo a su viabilidad y a su estructura al interior de la Alcaldia municipal de San
José del Palmar. La dindmica horizontal se encontré medio alta, debido al tipo de dinamica que
presenta la administracién, ya que la Alcaldia Municipal toma decisiones que no son consultadas
por el personal, lo que hace que algunos colaboradores no tengan conocimiento acerca de
proyectos e intereses que se estan desarrollando o que se pretenden desarrollar; por lo que es de
considerar que dicha dindmica no se podra intervenir.

Gomez y Agudelo (2016) presentan un proyecto que correspondié a un estudio descriptivo,
puesto que describe las variables de calidad de vida y clima organizacional, el tipo de disefio se
corresponde a expostfacto; es decir, se observan fendmenos y caracteristicas en torno a las
variables estudiadas evidenciadas en el contexto organizacional. las técnicas e instrumentos
utilizados fueron la entrevista a través de cuestionarios estandarizados, para la medicion de la
categoria de calidad de vida laboral, se utiliz6 el instrumento para Medir Calidad de Vida en el
Trabajo “CVTGOHISALQO”, Por su parte, el instrumento para la medicion de la categoria clima
organizacional se utilizdo el: “Instrumento para medir clima laboral” del Departamento
Administrativo Para La Funcién Publica DAFP.

La Secretaria de Desarrollo Social cuenta con 34 funcionarios, pertenecientes a carrera
administrativa, provisionales, contratistas, de libre nombramiento y remocion y/o planta temporal;
Frente a la eleccion de la muestra, se busco una muestra que representara mejor a toda la poblacion
considerando ambos géneros, distintas edades y cargos.

No obstante, la mayoria de funcionarios encuestados estan en desacuerdo con respecto a la
premisa que la organizacion incentiva cuando se alcanzan objetivos y metas y en que la entidad
concede los encargos a las personas que lo merecen, ademas manifestaron que la capacitacion que

proporciona la organizacion es una prioridad y permite el entrenamiento para realizar
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adecuadamente el trabajo, Sin embargo, un gran porcentaje de los colaboradores alude que la
entidad no incentiva el alcance de objetivos y metas, lo que permite evidenciar en ellos
manifestaciones de desmotivacion y descontento, y posiblemente estos puedan convertirse en
factores que impidan el cumplimiento total y efectivo de las funciones. En conclusion en términos
generales y de acuerdo al analisis de la informacidn obtenida por parte de los funcionarios de la
Secretaria de Desarrollo Social Municipal, con relacion a la Calidad de vida en el trabajo, los
funcionarios de la Secretaria de Desarrollo Social manifestaron percibir una adecuada calidad de
vida laboral proporcionada por la organizacion, en el sentido que esta les brinda condiciones fisicas
y ergondmicas propicias para desempefiar sus funciones, posibilita la capacitacion y la
actualizacion de conocimientos referentes a la funcion publica y al desarrollo humano, les
garantiza las prestaciones sociales de ley, la seguridad social, existe el respeto de los derechos
laborales, los horarios y jornada laborales permiten al funcionario compartir de espacios y
actividades familiares.

En este orden de ideas, los colaboradores expresaron, ademas, que en la Secretaria se
presentan relaciones laborales armonicas, solidarias, permeadas de dialogo, trabajo en equipo y
respeto, Cabe agregar, que se logré identificar que los funcionarios a raiz del trabajo en la
institucion y de su salario, pueden satisfacer sus necesidades béasicas, permitiendo el mejoramiento
de su calidad de vida y con base en sus ingresos han adquirido, un sinnimero de bienes materiales
(Vivienda, alimentacion, vestuario, servicios publicos, viajes), inmateriales (satisfaccion,
motivacion, identidad, valores) formacion, entre otros aspectos que representan el bienestar
personal y familiar.

Por dltimo, es pertinente sefialar que el clima organizacional y la calidad de vida en el

trabajo se relacionan, en la medida que si hay existencia de condiciones favorables en el entorno



22

laboral, con respecto al puesto de trabajo, a las relaciones, las interacciones, el liderazgo, el estilo
de direccion, los recursos, la comunicacion, entre otras; esto se traducira en que el funcionario
percibird situaciones garantes que le permitan su desarrollo personal, familiar, profesional y
organizacional.

Dada las cuatro investigaciones anteriores se puede evidenciar que todo lo referente a clima
organizacional apunta a que se debe intervenir a mejorar las condiciones laborales del talento
humano de cada organizacion, mejorando elementos como la comunicacion, las recompensas y
agradecimiento por parte de sus superiores, ademas de desarrollar al personal, para el

mejoramiento de los procesos al interior y exterior de la organizacion a la cual haga parte.

4.4  Seleccion de personal

La seleccion es la mejor opcidn para encontrar los candidatos perfectos a las necesidades
de cada organizacion, Al margen de la cualificacion académica y de la experiencia profesional, las
entidades quieren que el candidato seleccionado tenga ciertas cualidades humanas. En este sentido,
se valora que el individuo sea resolutivo y con capacidad para adaptarse a situaciones diversas e
incluso la capacidad para integrarse en un equipo, por lo tanto, se pretende hablar un poco sobre
investigaciones sobre seleccion a nivel nacional e internacional, ya que se pretende determinar
desde la hipotesis de que si se hace una buena seleccidn de personal se pude contribuir de alguna

manera al clima organizacional y encontrar alguna relacion entre las dos.
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45 Internacional

El estudio de Cuya (2016) consideré como principal objetivo el establecer la relacion entre
el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral en el Departamento de Patologia
Clinica y Anatomia Patoldgica en el hospital nacional Hipolito Unanue 2016.

Este estudio se realizd a una muestra de 98 trabajadores del Departamento. Se hizo un
estudio de tipo no experimental, transversal y correlacional haciendo posible conocer el grado de
relacion que existe las variables de estudio. La recoleccion de datos se realiz6 con la aplicacion de
una encuesta conformada por 25 preguntas para la variable seleccién del personal reclutamiento y
una de 35 preguntas para la variable el desempefio laboral. Los resultados que se hallaron
determinaron que existe relacién significativa fuerte entre Reclutamiento-Seleccion del Personal
y desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patolégica del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue 2016, ya que existe una relacion directa y significativa entre
Reclutamiento y Seleccion del Personal y Factores operativos en el Departamento.

Sacando como conclusiones que, si el trabajador se involucra constantemente en
capacitaciones y/o en técnicas estratégicas para la mejora de su desarrollo profesional se lograra
el éxito del hospital, sino estardn camino al fracaso.

En las anteriores convocatorias se ha llegado a percibir la seleccién de personal como algo
simple, publicando la vacante por la pagina web y en los paneles del hospital, llegando a tener un
numero de postulantes reducido, perjudicando con el proceso la seleccion de personal, y en muchas
casos se opta a personas que no reunen los requisitos, siendo necesario fortalecer la unidad
encargada del Proceso de reclutamiento y seleccion, efectuando la seleccion de manera

especializada, que cumpla con el perfil determinado; mejorando asi el desempefio laboral, por
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tanto se hace necesario, aplicar o mejorar las etapas en el proceso de seleccién y reclutamiento
como por ejemplo implementar un periodo de prueba, ademés de fortalecer la unidad de Personal,
ya que siempre han sido contratos por terceros, el cual no se toma en cuenta ese proceso de
seleccion de forma adecuada.

El estudio de Kestler (2015) buscé determinar la relacion que tiene la seleccion de personal
con el desempefio laboral; el estudio fue realizado en un ingenio azucarero ubicado en San Andrés
Villa Seca Retalhuleu, con 36 colaboradores del &rea semi administrativa, con menos de seis meses
de haber sido contratados, Para evaluar el desempefio de los colaboradores se utilizd una
evaluacion desarrollada por la licenciada Catherine Aurelia Cordon Alfaro, en su estudio de tesis,
para determinar el proceso de seleccidon se realiz6 una escala de likert, de lo que se obtuvo como
resultados que el 50% de la poblacién evaluada posee conocimientos y aplicacion de normas y
reglas dentro de la organizacion, el 28% tiene buena presentacion personal, el 50% es puntual en
sus labores, y el 58% es excepcional en la asistencia a su trabajo, como también se detectd que el
28% no tiene iniciativa propia en sus tareas diarias, el 19% necesita reforzar sus aptitudes en la
toma de decisiones, el 22% no posee la habilidad de negociacion. Se establecié que el nivel de
efectividad del proceso de seleccion de personal es de 71.15%, y el nivel de desempefio de los
colaboradores se encuentra en un rango aceptable. También se determind la relacion existente
entre seleccion y desempefio laboral.

Adicional el estudio revel6 que los factores que debilitan el proceso de seleccion en la
organizacion son la carencia de un assesment center para evaluar las competencias de una manera
practica, realizando simulaciones de casos reales de las actividades diarias de cada puesto, como
también la falta de pruebas psicométricas de personalidad de los candidatos, ya que en el proceso

solamente se mide la honestidad pero las actitudes y valores del candidato se desconocen de gran
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manera, en cuanto al desempefio de los colaboradores, arrojo como resultado que los
colaboradores se encuentran dentro del rango aceptable y sobresaliente, por lo que el desempefio
en general de los colaboradores responde a las necesidades de cada puesto, se considerd que el
desempefio cumple con los objetivos, pero no siempre se cumple de acuerdo a los estandares
esperados.

Se recomienda utilizar técnicas en el proceso de seleccion para conocer la personalidad de
los candidatos y se propone un programa de fortalecimiento con psicometria, entrevista profunda
y aplicacidén de la evaluacion de desempefio de manera periddica, por tanto Recursos humanos se
encuentra ante el reto de predecir el desempefio de los colaboradores desde el momento de la
seleccion de los mismos, esta no es una tarea facil ya que se debe recordar que se trabaja sobre

personas, y los seres humanos tienen una naturaleza cambiante.

4.6 Nacionales

En la tesis de Espitia y Beira (2017) denominada Desarrollo del Modelo de Contratacion
de Talento Humano en el Sector Publico en Colombia, cuenta como el modelo de contratacion de
personal en el Estado colombiano ha evolucionado a través de distintas formas legales, para
garantizar que el recurso humano retna las competencias propias de cada cargo, lo que persigue
la busqueda de la transparencia y supresion de todo tipo de intervencién en el proceso, que no se
ajusta a la norma.

Por lo anterior, este documento pretende mostrar, a través de la recopilacion bibliogréafica,
la evolucion de los modelos de vinculacion de personal estatal y a partir de alli responder la

siguiente pregunta: ;Como han evolucionado los modelos de contratacion del talento humano en
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el sector publico de Colombia? De tal modo que la metodologia utilizada para la consecucién del
objetivo general es el método cualitativo que implica la utilizacion y recogida de una gran variedad
de materiales como lo son observaciones y situaciones problema.

Lo encontrado mostré un desfase significativo entre el deber ser y lo que se da
efectivamente en las areas de talento humano en las entidades departamentales y municipales. En
conclusion y de acuerdo con la revision bibliogréafica realizada, las principales modalidades a
través de las cuales se realiza actualmente la vinculacion del talento humano, es a través de libre
nombramiento y remocion , Funcionarios de carrera administrativa, Eleccion popular y Contrato
por prestacion de servicios, Siendo el altimo el utilizado con mayor frecuencia en los Gltimos afios;
ya que la disminucién de costos administrativos frente a este modelo de contratacion es
significativo, al no tener que otorgar prestaciones sociales que implicaria la aplicacién de otro tipo
de contrato administrativo.

Asi como sucede en el sector privado con las normas legales que deben cumplirse al hablar
de la relacion que debe existir entre los empleados y las empresas, en el sector publico dichas
normas deben ser del pleno conocimiento del administrador de empresas, dado que se trata de
recursos publicos, cuya vigilancia esta a cargo no solamente del Ministerio del Trabajo y el sistema
judicial, sino de todas las instituciones de caracter disciplinario que supervisan a las entidades del
Estado y a sus funcionarios.

Asi mismo, los principales cambios que se han presentado en los Gltimos cincuenta afios
respecto de la forma como el Estado contrata a sus empleados en Colombia, que han significado
aportes importantes para la gestion del talento humano en el sector pablico han sido La reforma
constitucional que reorganizo la administracion publica y cred el Departamento Administrativo

del Servicio Civil, la Comisién Nacional del Servicio Civil y la Escuela Superior de
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Administracion Publica. También se puede mencionar la clasificacion de empleos de libre
nombramiento y los de carrera, por medio del Decreto Ley 1732 de 1960.

Adicionalmente a manera de ejemplo, se observé a través de la revision de dos casos de
estudio especificos, que en la préctica existen con frecuencia escasez de recursos para el
cumplimiento estratégico de la funcion publica en el sector salud, asi como limitaciones en la
posibilidad de influir en la formulacion de politicas de personal, ausencia de canales para la
divulgacion de las directrices de las organizaciones del estado evaluadas en los casos de estudio,
limitados estimulos al buen desempefio en estas entidades, inaplicabilidad de las evaluaciones de
desempefio, ademas de altos niveles de resistencia al cambio.

Es importante resaltar que, las organizaciones tanto publicas como privadas, deben apuntar
a que sus trabajadores se sientan a gusto en sus puestos de trabajo y las actividades que desarrollan
a diario. Por ello al momento de escoger los candidatos para desempefiar un cargo debe realizarse
un éptimo proceso de contratacion para garantizar que, no solamente sea personal idoneo, sino que
logren ejercer sus actividades con el mayor grado transparencia y responsabilidad.

El proyecto titulado Disefio de un programa de reclutamiento y seleccion de personal por
competencias para la comercializadora Gran Sefiora de la ciudad de Barranquilla de Trigos y
Santiago (2017) evalua el reclutamiento y la seleccién ya que se constituyen en el primer paso,
para que la empresa realice el proceso de contratacién, por lo que son los pilares fundamentales
para que se logre la obtencion de un recurso humano competente y comprometido, que aporte al
logro de los objetivos de la empresa, ya que permite mayor eficiencia y eficacia en lo referente al
proceso de vinculacion de personas.

De acuerdo a las caracteristicas del proyecto, se empled una investigacion de tipo

descriptivo, para la fase de recoleccion, tabulacion y analisis de la informacion, los datos tomados
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mediante la encuesta, fueron valorados cuantitativamente a través del de datos numéricos en tablas
de frecuencia y grafica circulares y cualitativamente a través de la interpretacion de cada respuesta
en forma individual. La poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por dos grupos el primero
lo conforman los tres directivos de la Comercializadora, el gerente, subgerente y supervisor general
y el segundo grupo lo constituyen los noventa colaboradores de la empresa, quienes desempefian
las funciones operativas de la empresa.

Con el proposito de fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion de personal se
propuso un programa dividido en fases que facilita la asignacion de funciones a quienes estan
involucrados en el proceso de vinculacion de personal cada vez que la empresa lo requiera.

Es importante que la comercializadora Gran Sefiora mantenga el personal suficiente y
capacitado que garantice la productividad y competitividad de la organizacion, para lo cual, el area
encargada del proceso de vinculacion, debe definir los perfiles ocupacionales y, con base en ello,
realizar un eficiente proceso que conlleve a la eleccion del mejor candidato. Formalizar las
actividades establecidas para cada cargo, mantener estandares de desempefio y monitorear el
comportamiento de cada uno de los colaboradores Poner en préactica el programa de reclutamiento
y seleccion de personas propuesto en el trabajo, con el proposito de lograr la vinculacién de
personal competente y comprometido

Ahora bien, si se habla de los procesos de seleccion del talento humano se encuentra que
en las cuatro investigaciones se hace necesario, aplicar o mejorar las etapas en el proceso de
seleccion y utilizar técnicas en el proceso de seleccion para conocer la personalidad de los
candidatos través de las diferentes pruebas de evaluacion que permita a las empresas contratar el

personal idoneo.
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4.7 Relacion entre ambas variables

La tesis denominada “El proceso de contratacion de personal y el clima organizacional en
las entidades publicas en la cuidad de Tingo Maria” tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el proceso de contratacion y el clima organizacional de las entidades pablicas de Tingo Maria.
El estudio fue aplicado a una muestra de 226 trabajadores; El cuestionario de encuesta aplicado,
estuvo compuesto por 8 items para la variable proceso de contratacion y 8 items para medir el
clima organizacional; la escala de medida fue de tipo Likert con cinco alternativas de respuesta.
La investigacion fue de tipo aplicado y de nivel relacional, el método corresponde al correlacional,
con un disefio transversal.

Con los resultados obtenidos se demostré estadisticamente relaciones significativas, en el
resultado de prueba de hip6tesis general la correlacion fue directa (positiva) entre el proceso de
seleccién y el clima organizacional, indicando un grado de correlacion calificado como fuerte (rs
= 0.739). En las pruebas especificas, las correlaciones de las dimensiones de proceso de
contratacion con el clima organizacional fueron directas con calificaciones de nivel fuerte;
observandose correlaciones en el proceso de reclutamiento (rs = 0.6.39), en la seleccién (rs =
0.558), en induccion un valor de (rs = 0.639), y por ultimo en control fue de (rs = 0.632).

Lo que permite inferir que entre mejor se lleven los procesos de cada variable de estudio,

se mejora la gestion humana y el éxito de entidad.
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5. Marco Tebrico

5.1 Capitulo I. Clima Organizacional

5.1.1 Introduccion.

Nos encontramos en un entorno de constante cambio, donde los lideres se ven forzados a
actuar rapidamente y a buscar cada dia maneras mas eficientes de realizar gestion que le permita
a la organizacién ser competitiva y le garantice su permanencia en el mercado. En este camino,
encontramos que el ser-humano cumple un papel primordial dentro de ella, pues todos los procesos
involucran personas, y desde alli debe partir el desarrollo de su estrategia para lograrlo. Como lo
mencionan Tamayo y Traba (2010) en su articulo “La busqueda de las fuentes competitivas
sostenibles en el tiempo, es uno de los retos de la gerencia moderna. En este sentido, hay cierto
consenso declarado de que la Unica ventaja competitiva sostenible estéa en el capital humano de las
organizaciones, y la capacidad de aprender y adaptarse a la nueva contextualizacion empresarial”
(p. 1).

Debido a esto, las organizaciones hoy en dia son mas conscientes de la importancia de crear
ambientes donde los empleados se sientan felices, comprometidos, que tengan un sentido de
pertenencia con la empresa, y pueden desarrollar de manera exitosa sus labores, generando el

alcance de los objetivos propuestos por la misma. Segun Cubillos, Velasquez y Reyes (2014):
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Para la gerencia del talento humano en las organizaciones, es importante mantener
procesos controlados y alineados con la estrategia corporativa de tal manera que se
convierta en un &rea aliada para la consecucion de los objetivos corporativos,
manteniendo un clima organizacional éptimo, que permita contar colaboradores
altamente motivados, comprometidos y con competencias laborales desarrolladas, que
se reflejen en el cumplimiento de los indicadores de desempefio individuales y

organizacionales. (p. 70)

Es asi, como se puede observar la importancia de evaluar el clima organizacional,
realizando seguimiento a las percepciones que tienen los empleados de su trabajo y del entorno
que los rodea, donde puedan identificarse aspectos a fortalecer y aquellos que se deben
potencializar. Para ello, el presente trabajo recopila las opiniones de diversos autores que a lo largo
de la historia han trabajado bajo la premisa de que el ser humano aporta recursos valiosos para la
organizacion, reconociendo cada variable que entra en juego a la hora de medir este, y utilizarlo

como una herramienta de gestion estratégica.

5.1.2 Definicion.

A través de los afios, se ha venido trabajando en el concepto de clima organizacional, no
solo existen diferentes posturas de investigadores, sino también diferentes formas de manejar el
término, como lo son clima laboral o ambiente laboral, sin embargo, cada una de ellas termina

haciendo referencia a la parte tanto fisica como emocional que fluye en el entorno del trabajo.
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Sanin y Toro (2013) definen este como “el conjunto de percepciones compartidas por los
empleados sobre diferentes realidades del trabajo, tales como el liderazgo, la calidad del trato
entre las personas, la remuneracion, la estabilidad, la claridad de la organizacion, el compromiso,
la responsabilidad, la disponibilidad de recursos, la coherencia, el trabajo en equipo, entre otros
aspectos de la vida cotidiana y social en el trabajo” Concepto que puede entenderse como la
opinion del empleado en cuanto a las condiciones que lo rodean y que determinan su proceder.

Por otro lado, Martinez (2016) expone que “El clima laboral influye en el comportamiento
de las personas que trabajan en la organizacion y de ahi la relevancia de su estudio, al considerarse
que es un buen predictor de la satisfaccién laboral y el grado de compromiso que se dan en la
organizacion, asi como la productividad, eficiencia y desempefio empresarial.” (p. 26). Este autor,
resalta la importancia de evaluar el comportamiento de las personas dentro de la organizacion,
accion que permite identificar el rendimiento del empleado y su grado de complacencia con el
trabajo desarrollado.

Chacon, Gomez y Vigoya (2005) identifican el clima laboral como ‘“el conjunto de
percepciones y sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e
informales”, concluyendo que, en cada organizacion existen elementos que la hacen diferente una
de la otra, y estos elementos pueden influenciar el comportamiento del individuo dentro de esta.
Un ejemplo de ello es, es el concepto que tienen acerca del estilo de liderazgo, horarios,
condiciones fisicas del lugar y estrategias corporativas.

Liker (1968) establece que “el comportamiento asumido por los subordinados depende

directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
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mismos perciben”, es decir, que la conducta guarda relacién con la manera como el empleado

aprecia el contexto en el que se desarrolla.

Asi mismo, Brunet (1987) plantea que “el clima organizacional se define como las
percepciones del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados”, por lo tanto, como se menciona en el parrafo anterior, el individuo
se encuentra influenciado por las circunstancias que giran a su alrededor y la experiencia que este
interpreta definen su entorno.

Litwin y Stringer (1968) identifican el clima organizacional producto de los “efectos
subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las
personas que trabajaban en una organizacion”. Lo que en definitiva se convierte en aliado
estratégico para intervenir al personal. Ya que al tener claro lo que las personas piensan, lo que las
estimula, es posible disefiar un modelo de gestion que cumpla con sus intereses personales y al
mismo tiempo contribuya a los organizacionales.

Cada uno de estos aportes tedricos anteriormente expuestos, nos ayuda a definir para
nuestra investigacion, al clima organizacional como la apreciacion que tienen los integrantes de
una organizacion frente a su ambiente laboral, resultado de las interacciones sociales en relacion
con el rol que se desempefia dentro de ella, influyendo su comportamiento y su estado emocional.

La mayoria de estas definiciones acerca del clima organizacional llevan a determinar que,
para cumplir con una buena gestion, es primordial realizar seguimiento a la conducta de los
empleados, pues su relacion con el entorno que los rodea, ejerce influencia en el cumplimiento de

sus labores y en las relaciones con sus comparieros.
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5.1.3 Variables del Clima Organizacional.

Para analizar mé&s a profundidad el tema del clima organizacional en las empresas, no solo
se puede basar en las impresiones personales que tengan de su ambiente, se debe aprender a
reconocer ciertos criterios o variables que determinan la actuacion del empleado en la organizacién
y sobre los cuales se puede trabajar para lograr un entorno adecuado.

Sanin y Toro (2013) identifican 10 variables que inciden en el clima organizacional, como
lo son el trato interpersonal, entendido como las relaciones sociales que se dan dentro de la
organizacion, apoyo del jefe, como el respaldo que este brinda a sus subordinados, sentido de
pertenencia o grado de orgullo que tiene el individuo por pertenecer a la organizacion, retribucion
como la percepcion de equidad hacia la remuneracion por sus servicios, disponibilidad de recursos
como los implementos destinados para el cumplimiento de sus labores, estabilidad como seguridad
de permanencia, claridad organizacional como la informacion acerca de su trabajo y de la empresa,
coherencia entre los objetivos personales y organizacionales, trabajo en equipo como un modo
organizado de trabajar, valores colectivos como la cooperacion, responsabilidad y respeto.

Por otro lado, Martinez (2016) reconoce 8 variables asi, autonomia entendida como el nivel
de independencia que tienen los miembros de una organizacion para tomar decisiones, cooperacion
y apoyo percibido como un ambiente de compafierismo y cordialidad, Reconocimiento como el
valor que se le da a un individuo por su contribucidn a la organizacion, Organizacion y estructura
entendida como la manera en que el personal entiende los procesos de la empresa, Innovacion
como la oportunidad de expresar ideas y nuevos metodos de trabajo, Transparencia y equidad

como la claridad en las politicas y oportunidades de promocidn, Motivacion o énfasis por parte de



36

la organizacion en cuanto al trabajo realizado y el buen desempefio, y Liderazgo como el
comportamiento y relacion de la direccion.

Chacdn, Gomez y Vigoya, (2005) definen 7 variables, entre ellas se encuentran Orientacién
organizacional entendido como la claridad que tiene el empleado en cuanto a los objetivos,
procesos y funciones dentro de la organizacion, Administracion del talento humano como la
percepcion del empleado en el manejo de asignacion de cargos, a su capacitacion y bienestar, Estilo
de direccion como los conocimientos y habilidades gerenciales, Comunicacion e Integracién como
intercambio de ideas, pensamientos y sentimientos entre sus miembros, Trabajo en equipo Visto
como la capacidad del personal de aportar hacia un propoésito coman, Capacidad profesional como
conjunto de conocimientos y habilidades para garantizar el buen desempefio en el cargo, y Medio
ambiente fisico como el reconocimiento de las condiciones fisicas que rodean el trabajo y que
afectan positiva o negativamente a este.

Likert (1968) propone 8 variables, Métodos de mando, entendiendo esta como la forma en
que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados, Naturaleza de las fuerzas de motivacion
como los instrumentos para motivar a los empleados y responder a sus necesidades, Naturaleza de
los procesos de comunicacién como los tipos de comunicacién y su manera de ejercerlos,
Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion como la relacion entre
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion, Toma de decisiones vista
como la pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones, Planeacion como la forma
en gue se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices, Procesos de control como la
forma en que se realiza seguimiento a los procesos, Objetivos de rendimiento y de

perfeccionamiento como la planificacion y formacion deseada.
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Asi mismo, Brunet (2011) destaca 4 variables, Autonomia individual, esta dimension
incluye la responsabilidad y la independencia de los individuos en la toma de decisiones, Grado
de estructura que impone el puesto mide la forma de comunicar a los empleados por parte de sus
superiores los objetivos y métodos de trabajo, Tipo de recompensa se basa en los aspectos
monetarios o de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados, Consideracion,
agradecimiento y apoyo se basa en lo que un empleado recibe de sus superiores.

Litwin y Stringer (1968) proponen 6 variables, Estructura organizacional entendida como
los reglamentos, deberes y normas que la organizacion establece, segun son percibidas por sus
miembros, Recompensa como nivel de aceptacion y reconocimiento de la relacion existente entre
tarea y remuneracion. Responsabilidad como grado en que la organizacion otorga autonomia a sus
miembros, Riesgos y toma de decisiones como grado en que las diferentes situaciones laborales
ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones, Apoyo como percepciones que
tienen los miembros de la organizacion de sentirse apoyados por su grupo de trabajo, y Tolerancia
al conflicto como el nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la organizacion.

En consonancia con lo anterior, para realizar una medicién apropiada del clima es
indispensable seleccionar las variables idoneas que puedan dar cuenta de la situacién presente de
la entidad, por lo que se debe tener en cuenta el sector al que pertenece, su estructura, objeto social,
entre otros aspectos que la hacen diferente de las demas. En el caso del sector publico el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), resalta la importancia de medir el

climay realizar intervencion de acuerdo con los hallazgos:

La medicion del clima laboral en las entidades del Estado tiene como objetivo Unico

realizar en forma confiable y valida, un diagnostico sobre el estado en que se encuentra
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este aspecto organizacional en un momento determinado de la vida institucional, para a
partir del mismo, efectuar una intervencion sobre las diferentes variables que lo

integran”. (Chacdon, Gomez & Vigoya, 2005, p. 27)

Dicho de otra manera, de nada serviria llevar a cabo una valoracién del ambiente laboral,
si no se estima un plan de mejora para subsanar las condiciones desfavorables y potenciar aquellos
aspectos positivos.

Finalmente, se encuentra que las dimensiones descritas por los autores mencionados
anteriormente presentan similitud en cuanto a su contenido, independientemente del nombre
otorgado en su clasificacion.

A continuacién, se detallan 20 variables que seran las mas apropiadas para la investigacion,
realizando una definicion propia a cada una de ellas la cual se encuentra detallada en el cuadro
operacional que se anexa. Estas variables de estudio se toman con relacion al instrumento
desarrollado por el SENA en el afio 2016, una encuesta virtual disefiada segun las necesidades de
la entidad contiene 60 afirmaciones con cinco opciones de respuesta, cuyo objetivo era realizar la
medicién y diagnostico del clima organizacional a los funcionarios y contratistas del SENA a nivel
nacional, donde se pudiera identificar que percepciones tienen acerca de las realidades del trabajo,
poder analizar las fortalezas y oportunidades de mejora del clima laboral, y establecer un plan de
accion con las sugerencias y recomendaciones obtenidas.

Toda vez, que ya han sido seleccionadas por el SENA, esto permitird establecer una
comparacion e identificar si la intervencion fue la adecuada.

1) Sentido de Pertenencia y Orgullo: Nivel de compromiso e identidad que adquieren los

empleados respecto a su rol en la empresa y los objetivos de esta.
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2) Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento: Grado de independencia que le
permite a los empleados responder proactivamente a las necesidades de la empresa, tomar
decisiones y presentar alternativas de solucion.

3) Normas de Excelencia y Calidad: Nivel de conocimiento y afinidad con los objetivos,
principios, politicas y normatividad de la organizacion en pro de la mejora continua.

4) Calor y Apoyo -Camaraderia: Percepcion en cuanto a los lazos de amistad, respeto y
confianza entre comparieros.

5) Claridad organizacional: Percepcion que los empleados tienen respecto a sus funciones
y su contribucion a los lineamientos y planes estratégicos

6) Confianza en los lideres: Grado de conviccion y aceptacion que tienen los empleados
con relacién al desempefio de sus lideres.

7) Valores colectivos: Modo en que se reconocen Yy aprecian las virtudes y los principios
dentro de organizacion, tales como el respecto, la solidaridad y el esmero.

8) Gestion del desempefio: Nivel de acogida de la forma de evaluacion, medicién y
retroalimentacion utilizada por la organizacion en consideracion con las labores desempefiadas por
cada empleado.

9) Estilo de direccion: El reconocimiento de los atributos y précticas ejercidas por los
lideres.

10)  Colaboracion, trabajo en equipo: Sensacién de cooperacion y cohesion entre los
empleados, con el proposito de alcanzar conjuntamente los objetivos trazados.

11)  Comunicacion: Apreciacion de los empleados referente a la efectividad en la

transmision y recepcion de la informacion tanto interna como externa.
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12) Estabilidad: Comprension de los empleados acerca de los criterios para permanecer y
mantenerse en la empresa.

13) Entrenamiento y capacitacion: Satisfacciobn por los mecanismos y politicas
establecidas para dar instruccion y fortalecer las labores desempefiadas.

14) Seguridad: Reconocimiento de las condiciones del entorno laboral que pueden incidir
positivamente, o por el contrario, generar riesgo a la integridad fisica y mental de los empleados.

15) Oportunidades de desarrollo: Percepcion de condiciones significativas para el
crecimiento personal y laboral de los empleados, dentro o fuera de la organizacion.

16) Resolucion de conflictos: Considera los mecanismos o formas de enfrentar los
desacuerdos o interferencias en las labores, que pueden ocasionar el incumplimiento de los
objetivos.

17) Estructura y procesos: Apreciacion de los empleados de la manera como se encuentra
distribuida la organizacion en cuanto a sus procedimientos y recursos.

18) Resistencia al cambio: Disposicién y rechazo para modificar y adaptarse a situaciones
particulares.

19) Recompensa: Agrado por las practicas y métodos de reconocimiento en relacion con
las ideas o labores destacadas.

20) Remuneracion, beneficios y bienestar: Aceptacion de las politicas establecidas
respecto al sistema de compensacion (salario, prestaciones, comisiones, beneficios y bienestar

social laboral...)
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5.1.4 Beneficios de Medir el Clima Organizacional.

Uno de los beneficios que tiene la medicion del clima organizacional, es encontrar el
sentido de compromiso por parte de los empleados; segun Sanin y Toro (2013): “se trata de un
elemento motivacional que consigue que las personas se esfuercen y trabajen con energia y
dedicacion. Este compromiso esté fuertemente influenciado por la imagen de la empresa y por la
calidad del liderazgo y del trato entre las personas (p. 13)”. Es decir, que el clima organizacional
es uno de los puntos clave para la productividad de la empresa, ya que entre mas satisfecho este
un empleado, més interés y esfuerzo le pondra a su trabajo; adicional, su creatividad se acrecentara,
contribuyendo con buenas ideas para la organizacion. “Las organizaciones con climas positivos
tienen una mayor capacidad de adaptacion (Schneider, 1990), afrontan mejor la incertidumbre y
favorecen la innovacion y el desarrollo (Silva, 1996)” (Sanin y Toro, 2013, p. 11).

Adicionalmente, un clima organizacional positivo, permite las buenas relaciones del
trabajador con sus compafieros y niveles superiores, pues su estado animico sera mejor y estara
mas dispuesto a realizar los retos que le impongan y brindard con facilidad soluciones que
contribuyan al mejoramiento continuo de los procesos.

Un clima laboral adecuado no solo genera buenas comunicaciones dentro de la
organizacion, este aspecto también puede reflejarse en el ambiente externo, en la forma como los
clientes, proveedores y el medio en general ven a la empresa, y esta percepcion puede intervenir
en sus decisiones al momento de relacionarse. Como lo menciona Sanin y Toro (2013): “el CO
afecta la satisfaccion de los clientes con los productos o servicios que ofrece la empresa. Estos
generan una imagen subjetiva acerca de la calidad de lo que reciben, de alli derivan, en parte, su

satisfaccion, la cual surge como respuesta emocional al comparar lo recibido con lo esperado” (p.
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12); lo que significa, que el entorno también se encuentra influenciado por el comportamiento del
personal, alli se deriva la importancia de tener un clima organizacional positivo que se pueda
reflejar en una buena atencion, en la calidad de los productos y las buenas relaciones entre las
partes interesadas.

Otro de los beneficios de un clima organizacional positivo, es el tema de crecimiento y
desarrollo del personal en la organizacion, el hecho de mostrar su interés por aprender y por
mantener una buena conducta son resultado de la percepcion que tienen de la misma. Como lo
refiere Sanin y Toro (2013): “las personas en organizaciones con CO positivos perciben mas
posibilidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa, lo que las motiva, entre otras cosas,
a hacer esfuerzos por asegurarse de permanecer en ella”. Generando de esta manera estabilidad

para los empleados y optimizando tiempo y recursos en procesos de atraccion del Talento Humano.

5.1.5 Limitaciones para medir el clima organizacional.

Los estudios sobre el clima organizacional como se ha mencionado a lo largo de este marco
tedrico, se basan en el comportamiento del ser humano en cuanto a lo que percibe de su entorno
laboral, es de gran importancia reconocer como lo manifiestan Robbins y Judge (2009): “Los seres
humanos son complejos. Como no se parecen, nuestra capacidad de hacer generalizaciones
sencillas, seguras y sistematizadas sobre ellos, es limitada. Es frecuente que dos personas actlen
de forma distinta ante una misma situacion”, por ello, muchos autores definen cantidad de
variables y aspectos importantes que son de gran ayuda para generalizar estas conductas, y que
pueden mitigar comportamientos negativos en la organizacion, pero que no son 100% efectivas

debido a este factor de pluralidad.
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Otro de los aspectos que pueden influenciar negativamente el clima organizacional es

encontrar un lider muy autoritario que genere desconfianza en los empleados, pues puede intimidar

las acciones de las personas y al momento de realizar alguna evaluacion, estos no se mostraran

abiertos a ensefiar la percepcion de su realidad, esto frena la comunicacion y no permite la libre

expresion y desempefio del empleado; ademas, puede generar desmotivacion en su trabajo. “Los

gerentes necesitan entender este amplio rango de comportamientos a fin de enfrentar cualquier

forma de insatisfaccion del empleado” (Robbins & Judge, 2009).

Otro aspecto limitante seria tener un empleado que no esté interesado o dispuesto a trabajar

por un ambiente agradable, que sea conflictivo, que impida los cambios y ponga tropiezos en los

procesos de la organizacion.

Tabla 1 Definiciones de clima organizacional

El clima laboral influye en el comportamiento de las personas que

Martinez trabajan en la organizacion y de ahi la relevancia de su estudio, al
(2016) considerarse que es un buen predictor de la satisfaccién laboral y el grado
pag 26 de compromiso que se dan en la organizacion, asi como la productividad,
eficiencia y desempefio empresarial.
Conjunto de percepciones compartidas por los empleados sobre
Sanin y diferentes realidades del trabajo, tales como el liderazgo, la calidad del
Toro trato entre las personas, la remuneracion, la estabilidad, la claridad de la
(2013) organizacion, el compromiso, la responsabilidad, la disponibilidad de
recursos, la coherencia, el trabajo en equipo, entre otros aspectos de la vida
cotidiana y social en el trabajo.
Chiavenato El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
(2011, organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye
p.74) en su conducta
“El Clima Laboral ha sido definido como el conjunto de
percepciones y sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan
Chacén en,rel_acién con Ias_ ca_lracterl'sticas de su entidad, tales como pqliticas,
Gomez y VigO)’/a practicas y procedlr_nlentos form_ales e |r_1forrr_1iales y Ias_ cond|C|ones'de la
(2005). misma, como por ejemplo el estilo de direccion, horarios, autonomia,

calidad de la capacitacion, relaciones laborales, estrategias
organizacionales, estilos de comunicacion, procedimientos
administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo, ambiente laboral
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(2004) (citado por
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Cubillos, 2014)

(1997)
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(2001)

Goncalvez

Silva
(1996)

Peird
(1995)

Alvarez
(1993)

Robbins
(1990)

Reichers
(1990)

en general; elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen
en su comportamiento”.

Para el sector publico, el clima organizacional se define como la
percepcion que el empleado tiene de que sus necesidades sociales estan
siendo satisfechas y que esta gozando del sentimiento de la labor
cumplida. Refleja las normas y valores del sistema formal y la manera en
que los reinterpreta el sistema informal. EI clima organizacional también
refleja la historia de las luchas internas y externas, los tipos de gente que
la organizacion atrae, sus propios procesos laborales, su planta fisica, las
formas de comunicacién y como se ejerce la autoridad dentro del sistema

Sostiene que “el clima organizacional para algunos investigadores
se maneja como una variable independiente responsable defectos
importantes sobre la motivacion, la satisfaccion y la productividad. Para
otros, se trata de una variable dependiente determinada por condiciones
como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género, las condiciones de
trabajo y otras realidades equivalentes. Para un tercer grupo, se trata de
una variable interviniente, mediadora entre las realidades sociales y
organicas de la empresa y la conducta individual.”

El clima organizacional es un fendmeno que interviene en los
factores de la organizacion y las tendencias motivacionales, viéndose
reflejado en el comportamiento de los miembros de ésta.

El clima organizacional es una propiedad del individuo que
percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene
la virtud de integrar la persona, los grupos y la organizacion.

El clima organizacional se trata de percepciones, impresiones 0
iméagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de
una realidad subjetiva.

El clima organizacional es un equilibrio en el eje horizontal
estructura-proceso, pues reconoce las percepciones y las imagenes de la
realidad organizacional aclarando que tiene una tendencia marcada hacia
lo subjetivo, ya que es una construccién del sujeto o del grupo que
pertenece al contexto laboral.

El clima organizacional es el ambiente favorable o desfavorable
para los miembros de una organizacién. Impulsa el sentido de
pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral.

El clima organizacional es entendido como la personalidad de la
organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se puede
asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas.

El clima organizacional es un grupo de percepciones resumida o
globales compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en
relacién con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales.
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El clima organizacional se define como las percepciones del
ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u
opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como
la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las
variables del medio y las variables personales.

Presenta una analogia entre clima organizacional y clima
meteoroldgico, y afirma que este constructo se refiere a las condiciones
ambientales de la organizacion, atributos, estructura y tipos de liderazgo,
que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades de
los miembros de la organizacion.

Es un compendio de las percepciones de las variables
conductuales, estructurales y de procesos que se dan en una organizacion.

El clima representa las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja y la opinidn que se haya formado en ella
en términos de estructura, recompensa, consideracién, apoyo y apertura.

El concepto de clima organizacional refleja diferentes aspectos
tales como normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros.
Se manifiesta a través de percepciones.

Es un conjunto de percepciones globales de las personas sobre el
medio interno organizacional, resultado de la interaccién de las
caracteristicas personales y de la organizacion.

Presenta un modelo integrador de conducta organizacional. Se
distingue el clima de la organizacion y el clima psicoldgico en conexion
con las conductas y las motivaciones.

Postula que cada organizacion tiene propiedad o caracteristicas
gue poseen muchas organizaciones; pero cada organizacion tiene su
constelacién exclusiva de caracteristicas o propiedades. Estas son
percibidas por sus miembros y crean una estructura psicologica que
influye en el comportamiento de los participantes. Clima Organizacional
es el término utilizado para describir esta estructura psicolédgica de las
organizaciones. Para este autor el clima es la “sensacion”, la
“personalidad” y “el caracter”, del ambiente interno de la organizacion.

El clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de
diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen
incidencia en la perfilacion del comportamiento.

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afirma que la relacion estara determinada por la percepcion del clima
organizacional.
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El clima organizacional es el patron de caracteristicas organizativas

(f;gg) con _rel_aci()n ala cal_idad del ar_nbiente interno de la instituciér), el cual es
percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes
Clima organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente
Tagiuri interno de una organizacion que la experimentan sus miembros e influye en
(1968) la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un
conjunto particular de caracteristicas.
Litwiny _ El clima organiz_acional atafie a I_os efectos supjetivos percibidos del
Stringer sistema formgl y del t_estllo de los admlnlstrado_res, asi como_de otros
(1968) fact(_)res_amblentales importantes sobre_las actitudes, creeqmas_,/valores y
motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion.
Forehand El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
y una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de
Gilmer las personas que lo forman.
(1964)
Halpin 'y El clima organizacional se refiere a la opinion que el empleado se
Croft forma de la organizacion.
(1963)
El clima organizacional se caracteriza, como la cultura
Argyris organizacional, con ello relaciona el concepto con los componentes de
(1957) cultura y permite la delimitacion de distintas subculturas dentro de la
organizacion.
Cornell I\/Iezc_la dgrinterpretaciont.as 0 percepciones que las personas hacen
(1955) en una organizacion de sus trabajos o roles con relacién a los demas
comparieros.
Lewin _ El comportamiento humano es fur_lci(')n dc?l_“campo” psicologico o
(1951) ambiente de la persona, el concepto de clima es Util para enlazar los

aspectos objetivos de la organizacion.
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5.2 Capitulo Il -Seleccion de Personal

"Existe algo mucho mas escaso, fino y raro que el talento. Es el talento de reconocer a los

talentosos." (Hubbard, 1856-1915).

5.2.1 Seleccion de personal.

El trabajo como proceso social, no es un elemento estatico; ni desde el punto de vista
general ni del especifico, condicionando las diferencias de las caracteristicas del trabajo y las
competencias para el desarrollo del mismo ya que es una actividad transformadora por excelencia
en la cual se introducen términos exigencias laborales y premisas de rendimiento.

Asi pues el desarrollo de la informética y la globalizacién que se produce en el mundo
contemporaneo, transforman cada dia mas los procesos del trabajo, puesto que la situacién actual
en el mercado se caracteriza por un entorno competitivo y en constante cambio; la tendencia a la
estructuracién de organizaciones planas, la paulatina desaparicion de trabajos poco calificados por
la necesidad de manipular tecnologias con cierto nivel de complejidad para ejecutarlos, el dominio
del idioma, la formacion en gestion, el trabajo en equipo, el dominio de técnicas de trabajo
complejas y con una alta especializacion tecnoldgica, la autonomia y la participacion en el
desarrollo de los diferentes procesos de trabajo y en la toma de decisiones, entre otras; conllevan
a una capacidad de asumir responsabilidades y riesgos, la necesidad de la creatividad, el dominio

de la computacion y la variedad de habilidades, por lo cual se habla en la actualidad incluso de la
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desaparicion de los empleos. Estos aspectos caracterizan a su vez el estado de las exigencias
actuales del mercado del trabajo (Zayas, 2010).

Entonces no se puede hablar del trabajo sin relacionarlo directamente al ser humano, ya
que este es el principal actor y beneficiario de cualquier actividad. En la evolucién histérica de la
gestion empresarial se le ha asignado un determinado papel dentro de este sistema, y de forma
explicita o implicita ha sido siempre el elemento fundamental en el desarrollo de las diferentes
actividades, pues a pesar del nivel tecnoldgico alcanzado por la mecanizacion y la automatizacion
en los procesos productivos o de servicios, detras de ellos siempre esta el ser humano. En el
proceso de seleccion de personal, el ser humano es el principal objeto y sujeto por su caracter
activo, que a la vez transforma y se transforma en el desarrollo de la actividad. Cuando se dice que
es el centro de la gestion de recursos humanos se analiza al mismo en la integracion de las esferas
cognitiva, afectiva, fisica y social (Zayas, 2010).

Ahora bien, la demanda actual hacia la sostenibilidad de las organizaciones conlleva a la
actualizacién permanente de los procesos y la gestion organizacional, donde claramente el
recurso/talento humano se constituye en esencial para dar respuesta a las necesidades del mercado,
y para maximizar el potencial humano y elevarlo a una posiciéon de poder, se requiere de una
gestion de talento humano adecuada.

Es asi que toda organizacion requiere elegir el personal mas competente con un interés en
comun hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales inmersos en la estrategia
organizacional, asegurando ubicar la persona indicada en el lugar indicado, de esta forma el éxito
de las organizaciones, se refleja en la habilidad para encontrar, atraer y retener al personal idoneo
del mercado laboral; pues un grupo de personas con el perfil requerido, es decir con las

competencias necesarias; actta en pro del incremento de la productividad.
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Asi que la eleccion de una persona entre varias para determinado oficio, profesion o
especialidad, se lleva a cabo mediante diferentes técnicas, herramientas o metodologias y a traves
de una actividad propia del area de recursos humanos, siendo ésta el proceso de seleccion de
personal; sin embargo, no es ajena a otros niveles de la organizacion; y el objetivo es generar
beneficios bidireccionales, es decir, tanto para la organizacién como para el nuevo trabajador, lo
que conlleva a un proceso arduo de toma de decisiones e implica que una decisién equivocada de
la persona para determinado cargo puede acarrear consecuencias negativas en el desempefio y
productividad de la organizacion, pues contratar individuos con valores diferentes a los de la
organizacion, es tener trabajadores insatisfechos.

Ahora bien, el concepto de seleccion de personal ha sido planteado por diversos autores a
lo largo del tiempo mediante las investigaciones que se han desarrollado en torno a la variable y
los avances y actualizacion en correspondencia con la demanda actual. Se plantea entonces las
definiciones de algunos autores que refuercen la comprensidn conceptual y establezca las bases

tedricas para el presente trabajo investigativo.

5.2.2 Definicién de Seleccion de personal.

Tabla 2 Definicion de seleccion de personal

A Afio A Autor D Definicion
Velazquez, G. La seleccion de personal es una fase que se encuentra
entre el reclutamiento y la contratacion, en ella se decide si se
contratara o no a los candidatos encontrados en la fase de
2017 reclutamiento para posteriormente enviarlos a la fase de
contratacién. La seleccion de personal consta de seis fases:
Elaboracion del perfil de la vacante, reclutamiento, seleccion
y evaluacidn, contratacion y presentacion, seguimiento.
Amador, A. La seleccion de personal alude al hecho de elegir a una
2016 persona por su bondad y cualidades, prefiriéndola a las demas,
tomando en consideracion sus competencias, es decir, un
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Robbins, S., y
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Alfaro, M.

Castafio, M.,
Lopez, G., y
Prieto, J.

saber identificado que manifiesta el dominio de capacidades
en un campo disciplinario determinado y traduciéndose en
“saber hacer”, “saber ser” y “querer ser”, esta funcion no es
estatica sino dinamica identificando al nuevo colaborador con
condiciones humanas, morales y técnicas deseable.

La seleccion es el punto en que los candidatos que
previamente han sido atraidos por su idoneidad a ocupar
determinado puesto, son valorados y contratados de acuerdo
con sus competencias.

La seleccion es la aplicacion de una serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto
adecuado. Se habla de seleccion de personal en el momento en
que se tienen los candidatos probables para ocupar la vacante,
con la finalidad de elegir al que mejor se adecue al puesto.

El proceso de seleccidn de personal, es el proceso que
permite a las organizaciones dotarse del talento humano
requerido; para integrarlos con el que ya se dispone; en la
busqueda de la mayor efectividad organizacional.

Aluden que el proceso de seleccion junto al proceso de
reclutamiento inicia una vez que se tienen establecidos los
perfiles profesionales de los puestos de trabajo y se ha
planificado para solventar las necesidades del personal.
Actualmente la seleccidn es asumida por el departamento de
recursos humanos o por consultoras especializadas en el tema
y define al proceso de seleccion como una de las
consecuencias de la planificacion de plantillas, los planes de
carrera y formativos, e incluso los despidos.

Mencionan que la persona a quien se contrata es la
decision mas importante de Recursos Humanos, es decir,
mediante la seleccion efectiva saber quién es la persona
indicada con los requerimientos del trabajo al conocer sus
caracteristicas individuales (aptitud, experiencia, etc.).

La seleccion, es un proceso para determinar cuéles
dentro de todos los solicitantes son los mejores para que se
puedan adaptar a las descripciones y especificaciones del
puesto. La seleccion da comienzo cuando los candidatos
solicitan un empleo, y finaliza con la determinacion de
contratacion. Las etapas intermedias de seleccion de personal,
hacen coincidir las necesidades de empleo de los candidatos y
la organizacion.

La Seleccion comienza con el disefio del proceso
definiendo, a partir del perfil de exigencias previamente
clarificado con el empleador, los criterios a evaluar y los
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predictores o técnicas que se utilizaran para dicho fin. A la
hora de elegir estos predictores se debe garantizar que son
fiables y validos.

La seleccion de personal es una actividad propia del
area de recursos humanos y en la cual participan otros niveles
de la organizacion, su objetivo es escoger al candidato mas
idéneo para un cargo especifico, teniendo en cuenta su
potencial y capacidad de adaptacion, es decir, procedimiento
para encontrar al hombre que cubre el puesto adecuado.

Define la actividad de seleccién de personal, como el
proceso mediante el cual partiendo de la determinacion de las
necesidades de fuerza de trabajo por parte de una organizacion
y habiendo definido las competencias que se han establecido
como requisitos para desempefiar con éxito un cargo u
ocupacion, se evalla y escoge a aquel o aquellos que mejor
retinen las mismas y los principales elementos que componen
el sistema de seleccion de personal de cuya interrelacion
depende el éxito de dicho proceso.

La define siguiendo a Louart (1994), como “aquel
proceso que consiste en elegir entre diversos candidatos para
un cargo, cuando se ha estimado Util crear, mantener o
transformar ese cargo”.

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben
ser contratados. Aunque el nimero de pasos que siguen
diversas organizaciones varia, casi todas las compafiias
modernas efectlian un proceso de seleccion.

El proceso de seleccion es el que comprende tanto la
recopilacion de informacidn sobre los candidatos a un puesto
de trabajo como la determinacion de quién debera contratarse.

entrdndonos en el momento actual, cuando hablamos
de “seleccion de personas”, nos referimos al conjunto de
actividades encaminadas a la recogida de datos relevantes,
intercambio de informacidn y subsiguiente evaluacion de la
idoneidad de los candidatos aspirantes a los puestos de trabajo
a cubrir. Ello va a implicar un analisis cuidadoso sobre la
adecuacion de la persona al puesto para el que se va a
seleccionar.

Menciona que la implementacion de un modelo de
gestion por competencias se basa en tres subsistemas;
seleccion, evaluacion del desempefio y desarrollo. Respecto a
la seleccidn refiere que implica la puesta en marcha para que
solo ingresen personas que tengan las competencias deseadas

Refiere que la seleccion consiste en elegir a la persona
adecuada para el sitio adecuado, es decir, la seleccion busca
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los
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puestos ofertados en la organizacion, con el objetivo de
mantener o incrementar la eficiencia y el desempefio del
personal, al igual que aumentar la eficacia de la organizacion.

Bohlander, Snell Sefialan que la seleccidn busca reducir la cantidad de

y Sherman solicitantes que cubran los requisitos del puesto y las
necesidades de la organizacion, pues el proposito es elegir a
ciertas personas de entre aquellas que cuentan con las
calificaciones adecuadas, es decir, consideran al proceso de
seleccion como el “proceso de elegir individuos que tienen
cualidades importantes para cubrir vacantes existentes o
proyectadas” (p. 172).

Atalaya, M. Considera que el proceso de seleccion consiste en que
el trabajador se adapte a la organizacion y que ésta respete sus
potencialidades, ideas y valores, describiendo el perfil del
trabajador del futuro.

2007

2001

Nota: Elaboracién propia

De esta manera se define la seleccidn de personal como el resultado de la interaccién de
tres etapas: seleccion inicial, seleccidn sustantiva y seleccion contingente, las cuales permiten que
las organizaciones lleven un proceso de seleccion adecuado, ordenado y que facilitan la ejecucién
del proceso mediante el cual se elige la persona indicada e idonea para un cargo especifico y que
cumpla con los requerimientos del trabajo, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de

adaptacion.

5.2.3 Importancia de la seleccion.

Zayas (2010) refiere que actualmente se habla de capital intelectual, capital humano,
potencial humano, todos referidos al papel que tiene el ser humano en la organizacion. En el papel
y funciones de los procesos de seleccién de personal en el desarrollo de la actividad empresarial,

el ser humano es el principal factor estratégico y ventaja competitiva con que cuenta una
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organizacion, por lo que en la actualidad se le confiere gran importancia a la gestion de recursos
humanos y a la seleccion de personal, dentro del sistema general que constituye la gestion.

Es entonces que cuando se pretende contratar personas, los procesos de seleccion, no
solamente deben ser beneficiosos para las organizaciones, sino también para el nuevo trabajador,
por lo cual es importante tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados, hacer
un analisis exhaustivo a quién se contrata y cOmo va a encajar con la organizacion y su cultura,
pues muchos aspectos del futuro de una organizacion son impredecibles. Es entonces importante
seleccionar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion, de desaprender y aprender
nuevas competencias y asumir nuevos retos.

Para Grados (2013) “La importancia de una buena seleccion radica en tener las mejores
expectativas de un trabajador en el desempeiio de sus actividades dentro de la empresa” (p. 225).
Por ello, tomar una adecuada decision es relevante y de suma importancia en este aspecto, debido
a que es la forma por la cual se le da entrada al personal que se ha seleccionado y mediante el cual
se garantiza el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacién; esto implica entre
otras cosas; la valoracion de los recursos humanos existentes y la planeacion de los que van a ser
necesarios para alcanzar los objetivos, y que comprende la determinacion de las necesidades
presentes y futuras en cuanto a cantidad y calidad.

Dentro de los procesos de seleccion las empresas necesitan conocer claramente cuéles son
las habilidades necesarias y las condiciones para el cargo a ocupar lo que facilitara la solicitud de
formaciones necesarias que deban tener los solicitantes de un puesto, deben ser tan especificas
como sea posible en la definicion de los atributos que busca, puesto que deben estar en consonancia

con los requisitos determinados del puesto y con el enfoque de mercado de la empresa.
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Zayas (2010) menciona que los principales elementos que componen el sistema de
seleccion de personal de cuya interrelacion depende el éxito de dicho proceso, son: las empresas,
los candidatos, la organizacion del proceso de seleccion y el equipo de seleccion. De la
interrelacion entre estos elementos se deriva la eficiencia, la eficacia, la calidad del proceso y la

satisfaccion de los trabajadores; como se indica en el gréfico.

SISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

EMPRESAS CANDIDATOS ORGANIZACION EQUIPO DE
DEL PROCESO SELECCION

-Situacion y -Elementos -Politicas -Preparacion
condiciones cognitives -Modelo de -Experiencia
delaempresa  afectivos seleccidn -Composicién
-Caracteristicas  fisicos -Definicion -Motivacién
de los cargos sociales de métodos -Cohesion

y medios

EFICIENCIA, EFICACIAY CALIDAD DEL PERSONAL

Figura 1 Modelo de sistemas de seleccidn de personal (Zayas, 2002).

5.2.4 Informacion para la seleccion.

Cejas et al. (2013) menciona que la seleccidn es un proceso continuo y permanente, ya que
la rotacion de personal es inevitable en toda organizacion y deja vacantes que se deben cubrir con
solicitantes de adentro o de afuera de la organizacion. La secuencia de pasos del proceso de
seleccion varia de acuerdo a la organizacion al tipo y nivel de cargo por cubrir. De alli que cada
paso debe evaluarse en términos de su aportacion.

La seleccidon debe obtener dos aspectos fundamentales segin Villegas (1988 citado en

Cejas et.al., 2013) “El primero, consiste en la diferenciacion que hay que establecer entre los
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solicitantes, determinando aquellos que poseen las caracteristicas para un trabajo determinado y
aquéllos que no la poseen; el segundo se refiere a la clasificacion de los solicitantes en términos
de las calificaciones obtenidas, desde la mas alta a la mas baja” (p. 42).

Se despega entonces, a partir de estos conceptos que el objetivo fundamental del proceso
de seleccion seria el mantener el equilibrio entre las entradas y salidas del personal de una empresa,
a fin de proporcionar el nimero y tipo de empleado que la misma requiere para cumplir con su

mision, alcanzar su vision y lograr sus objetivos estratégicos.

5.2.5 La seleccion como decision.

Cejas et al. (2013) mencionan, por lo complejo del proceso, que la seleccion es una de las
funciones de mayor significacion en el proceso de gestionar personas. En ella est& involucrada una
de las decisiones mas importantes en materia de personal, ya que la mano de obra calificada es
escasa Yy la mayoria de los buenos trabajadores permanecen largo tiempo en las organizaciones.

La toma de decisiones en la seleccion de personal debe ser consistente y acertada, debido
a los costos que se ocasionan al colocar nuevos trabajadores en la némina, el breve periodo de
prueba y las diversas consideraciones de tipo legal. Asi pues, es preciso considerar de manera
sistematica, toda la informacion suministrada por los solicitantes. Es recomendable utilizar formas
de resumen vy listas de comprobacion para asegurarse de incluir toda la informacion pertinente en
la evaluacion de los solicitantes; ello orientara hacia una mejor decision al momento de tomarla.
La valoracion de los participantes basados en la informacion reunida, debe apuntar hacia dos

factores:
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Los factores de lo que “puede hacer” incluyendo el conocimiento, las habilidades y aptitud
(potencial) para adquirir conocimientos y habilidades nuevas.

Los factores de lo que “hara” incluyen motivacion, intereses y demas caracteristicas de la
personalidad. El candidato con capacidad (puede hacer) pero sin motivacion para utilizarla (hard)
es solo un poco mejor que el empleado que carece de ambas capacidades. Asi que, es méas facil
medir lo que las personas pueden hacer que lo que harian, los factores “puede hacer” son evidentes
de inmediato en las puntuaciones de pruebas y; la informacion afirmada de lo que la persona “hard”
s6lo puede suponerse. Si bien lo anterior es esencial, durante el proceso de seleccion de personal,
se debe obtener el méaximo beneficio de todas las fuentes de informacién que tenga el seleccionador
a su disposicién, con el objetivo de conocer y comprender la personalidad de los candidatos; asi
como sus experiencias, virtudes y oportunidades de mejora, esto con la finalidad de escoger las
personas que estén calificadas para el empleo y colocarlas en los cargos a los que mejor se ajusten.

Es entonces que, con un apropiado esquema de selecciéon y de toma de decision para
materializar la contratacion, se favorece positivamente a la empresa al agregar valor por el proceso
efectivamente realizado y; al trabajador al ubicarlo en el cargo adecuado de acuerdo a sus intereses
particulares y profesionales. Aunque puedan existir algunos errores,

producto de la decision tomada, estos pueden ser subsanados al estar los jefes, supervisores
0 administradores en constante trato y seguimiento con el nuevo trabajador; ya que es a ellos a
quienes corresponde dar atencion preferente a los nuevos trabajadores; guiandolos y ensefiandoles

el trabajo, sus sistemas y procedimientos para el beneficio de todos.



5.2.6 La seleccion en el sector publico.

S7

El proceso de seleccion desde la funcién publica esta cobijado por la Ley 909 de 2004 que

tiene como objeto la regulacion del sistema de empleo publico y de acuerdo con lo previsto en la

Constitucion Politica, hacen parte de la funcion pablica los empleos publicos de carrera; empleos

publicos de libre nombramiento y remocidn; empleos de periodo fijo; empleos temporales; en la

figura 2 se puede observar las clases de vinculacion y a quienes corresponde (Congreso de la

republica de Colombia, Ley 909, 2004).

Clase de vinculacion

Quiénes pertenecen

Empleados Publicos

Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y
Remocion, Periodo Fijo, Temporales

Miembros de Corporacién Pablica

Congresistas, Diputados, Concejales

Trabajadores Oficiales

Trabajadores de construccion y sostenimiento
de obras publicas; trabajadores de Empresas
Sociales y Comerciales del Estado

Trabajadores que se rigen por el derecho

Trabajadores de Sociedades de Economia

privado Mixta; Trabajadores de Empresas de Servicios
Publicos Domiciliarios
Supemumerarios Auxiliares de la administracion con vinculacion

temporal debido a vacancias temporales por
licencias o vacaciones.

Figura 2 Clases de vinculacion laboral con el estado (Funcién pablica, 2018)

El régimen de carrera administrativa impulsa la realizacién plena y eficaz de principios

como el de igualdad y el de imparcialidad, pues se sustenta en la promocién de un sistema de

competencia a partir del mérito, la capacitacion y las calidades especificas de las personas que

aspiran a vincularse a la administracion publica (Funcion publica, 2018).

De igual manera, y en virtud de la disposicion constitucional mencionada, ésta politica

propende implementar un sistema de empleo con disefios adecuados en la estructura de cargos,

enmarcado en planes anuales de necesidades, profesionalizacion de los empleos publicos y con
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fundamento en la carrera administrativa sustentada en el mérito para el ingreso, permanencia y
retiro del funcionario (Funcion publica, 2018).
El empleo publico también es visto en términos de sistema ya que desde el propio marco
normativo se plantean una serie de interacciones que deben entenderse siempre de manera
articulada pues buscan la construccion de un sistema moderno, eficiente y que se base en la
racionalidad administrativa. Cuenta con tiene siete (7) pilares sobre los que se edifica que son:
mérito, transparencia, moralidad, eficacia, imparcialidad, celeridad e igualdad. Estos pilares son
los garantes del sistema en dos niveles, primero porque son los que lo legitiman a nivel social y
segundo enmarcan la relacion de los ocho (8) componentes del sistema con los actores
institucionales del empleo publico (Funcion Publica, CNSC y ESAP, como se citd en Funcién

publica, 2018). En la figura 3 se expone gréaficamente el sistema de empleo publico.
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Figura 3 El sistema de empleo publico en Colombia (Funcién publica, 2018)

Entonces, si bien existe un arreglo institucional encargado de regular el sistema de

empleo publico, este también es responsabilidad de cada entidad publica. Las areas de talento
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humano y la alta direccion de cada entidad son corresponsables por el desarrollo de los pilares y
los componentes del empleo publico a nivel organizacional. En otras palabras, la operacion del
sistema a nivel macro (de todo el aparato administrativo) y nivel micro (organizacional)
idealmente es igual (Funcién publica, 2018).

Por tanto, el empleo publico es el nlcleo basico de la estructura de la funcion publica objeto
de la ley 909 de 2004, entendiendo por empleo el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades
que se asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito
de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado. El disefio de cada
empleo debe contener, la descripcién del contenido funcional del empleo, de tal manera que se
permita identificar con claridad las responsabilidades exigibles a quien sea su titular; el perfil de
competencias que se requieren para ocupar el empleo, incluyendo los requisitos de estudio y
experiencia, asi como también las demés condiciones para el acceso al servicio. En todo caso, los
elementos del perfil han de ser coherentes con las exigencias funcionales del contenido del empleo
y la duracion, siempre que se trate de empleos temporales. Las etapas del proceso de seleccion o
concurso comprende la convocatoria, reclutamiento, pruebas y periodo de prueba, como se
profundizacién a continuacion (Congreso de la republica de Colombia, Ley 909, 2004).

Convocatoria, la convocatoria, que deberd ser suscrita por la Comision Nacional del
Servicio Civil, el jefe de la entidad u organismo, es norma reguladora de todo concurso y obliga
tanto a la administracion, como a las entidades contratadas para la realizacion del concurso y a los
participantes; Reclutamiento, esta etapa tiene como objetivo atraer e inscribir el mayor nimero de
aspirantes que reunan los requisitos para el desempefio de los empleos objeto del concurso;
Pruebas, las pruebas o instrumentos de seleccion tienen como finalidad apreciar la capacidad,

idoneidad y adecuacion de los aspirantes a los diferentes empleos que se convoquen, asi como
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establecer una clasificacion de los candidatos respecto a las calidades requeridas para desempefiar
con efectividad las funciones de un empleo o cuadro funcional de empleos. Las pruebas aplicadas
0 a utilizarse en los procesos de seleccion tienen caracter reservado, solo seran de conocimiento
de las personas que indique la Comision Nacional del Servicio Civil en desarrollo de los procesos
de reclamacion (Congreso de la Republica de Colombia, Ley 909, 2004).

Con los resultados de las pruebas la Comisién Nacional del Servicio Civil o la entidad
contratada por delegacion de aquella elaborara en estricto orden de mérito la lista de elegibles que
tendré una vigencia de dos (2) afios. Con esta y en estricto orden de méritos se cubriran las vacantes
para las cuales se efectud el concurso y las vacantes definitivas de cargos equivalentes no
convocados, que surjan con posterioridad a la convocatoria de concurso en la misma entidad.
Finalmente en la etapa de Periodo de prueba, la persona inscrita en carrera administrativa que
haya sido seleccionada por concurso serd nombrada en periodo de prueba, por el término de seis
(6) meses, al final de los cuales le ser& evaluado el desempefio, de acuerdo con lo previsto en el
reglamento. Aprobado dicho periodo al obtener evaluacion satisfactoria el empleado adquiere los
derechos de la carrera, los que deberan ser declarados mediante la inscripcion en el Registro
Publico de la Carrera Administrativa (Congreso de la republica de Colombia, Ley 909, 2004).

Sanabria (2015) realiz6 un proyecto de investigacion orientado a generar lineamientos para
una politica publica de gestion del talento humano, en el cual encontré elementos valiosos del
enfoque tradicional (neutralidad, mérito) que pueden ser combinados con herramientas de los
enfoques mas recientes (gerencial, estratégico, de servicio) que se orientan a darle mayor
efectividad, racionalidad y enfoque en servicio a la gestion de personas en el sector publico. Este
conjunto ecléctico de préacticas incluye tanto aspectos relacionados con sistemas de mérito y

carrera administrativa, como sistemas de gestion por resultados propios de modelos gerenciales
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los cuales los define en 8 pasos con el fin de que emplearse en el sector publico sea llamativo para
los aspirantes.

Reclutamiento, seleccion, retencién y desvinculacion, Esta categoria exhibe los procesos
Ilevados a cabo en la organizacion para atraer candidatos idoneos a ocupar determinado puesto
(reclutamiento). En este punto son valorados y contratados de acuerdo con sus competencias
(seleccion). Unavez ingresan se llevan a cabo diversas practicas que lleven al empleado a quedarse
en la entidad (retencion). Por ultimo, se establecen procesos especificos y condiciones para salir
de la entidad o del sector pablico (desvinculacion) (Sanabria, 2015).

Formas de contratacion y disefio de puestos de trabajo, Se refiere a los procesos mediante
los cuales las entidades definen las caracteristicas (competencias, funciones y responsabilidades,
entre otras) de un determinado puesto de trabajo, al igual que se establecen las formas de
contratacion de los servidores publicos (de carrera, temporales, contratistas, medio tiempo,
tercerizacion y regimenes especiales, entre otros) (Sanabria, 2015).

Compensacion: Incluye tanto el salario regular que reciben los funcionarios por el
cumplimiento de sus funciones, como los eventuales instrumentos, monetarios o0 no, para motivar
la accion de los empleados publicos pagos, bonos ocasionales, primas, planes de beneficios y
bienestar, entre otros (Sanabria, 2015).

Gestion del desempefio, Se refiere a los mecanismos aplicados en la entidad para realizar
una valoracion del trabajo del funcionario y su desempefio dentro de la organizacion (Sanabria,
2015).

Desarrollo personal y profesional, Son las practicas empleadas por la entidad para
incrementar las competencias y los conocimientos de los servidores publicos, requeridos para el

cumplimiento de sus funciones (Sanabria, 2015).
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Negociacion colectiva: Proceso mediante el cual la entidad realiza un convenio con
representantes reconocidos por la misma entidad, sobre temas relacionados con la gestion del
talento humano (beneficios, compensacion, procesos, practicas, etcétera) (Sanabria, 2015).

Manejo de la diversidad: Practicas que se realizan para disminuir las diferencias dadas por
la diversidad en las entidades publicas (Sanabria, 2015).

Rol de la unidad de personal, Précticas, procesos y procedimientos que realiza la Unidad
de Personal, tanto a nivel central del gobierno como al nivel de cada una de las organizaciones,
con el fin desarrollar la mision que la organizacion o el Estado le ha encomendado (Sanabria,

2015).

5.2.7 Fases de la seleccién.

1. Seleccién inicial

Robenss y Judge (2013) establecen que en la mayoria de las organizaciones el proceso de
seleccion se da mediante un funcionamiento en particular, es decir, en primer lugar, los candidatos
deciden solicitar el empleo para seguidamente pasar por diversas etapas, en las cuales puede ser
aceptados o no aprobados; aunque algunas empresas pasan por alto ciertas etapas con el fin de
ahorrar tiempo.

Para identificar si un candidato cumple o no con los requisitos basicos, se hacen un filtro
preliminar con la informacion brindada por el candidato. Los formatos de solicitud, incluidas las

cartas de recomendacion, son las primeras herramientas de seleccion, asimismo la verificacion de
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antecedentes puede ser una herramienta de seleccion inicial o una herramienta contingente de

seleccion, en funcion del proceso establecido por la empresa.

2. Solicitudes de empleo

La informacion remitida en un formato de solicitud es un buen filtro inicial, un ejemplo
son las solicitudes en linea, que facilitan la solicitud por los candidatos y reduce el tiempo para el
responsable de la evaluacion y puede ser analizada por los responsables de contratacion. Se
recomienda prudencia con preguntas que puedan generar susceptibilidad o discriminacién. Grados
(2013) alude que esta fase permite ubicar rapidamente la informacién que interesa de acuerdo a
las necesidades y el perfil a cubrir. Se encuentran datos personales, escolares, formacion
complementaria, experiencia ocupacional, datos familiares, referencias familiares y personales,
pretensiones econdmicas y datos generales.

Cejas et al. (2013) refieren que para evaluar la sintesis curricular o de las solicitudes de
empleo, deben tomarse en cuenta varios factores y cuya finalidad seria valuar el desempefio del
aspirante a empleo, en los lapsos de su vida laboral. Entre los factores sugeridos a considerar en el
andlisis curricular se encuentran:

Remuneracion aspirada: De no poseer este dato, se debe considerar la Gltima remuneracion.

Cargos ocupados: Se refiere aquellas posiciones, ocupaciones u oficios, que tiene el
aspirante en el mercado de trabajo.

Nivel: se refiere a la categoria de los cargos desempefiados.

Estabilidad: Tendencia del aspirante a permanecer en un cargo.

Rotacion: tendencia del aspirante a cambiar irregularmente de empleo.
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Aprendizaje continuo: tendencia del aspirante a mantenerse actualizado y gerenciar su

propio aprendizaje.

3. Comprobacion de antecedentes

Robbins y Judge (2013) refieren que un 80% de las empresas en algin momento del
proceso de contratacion, hacen verificacion de antecedentes laborales, con el fin de conocer el
desempefio previo. Sin embargo, cabe reconocer que empleadores anteriores no suelen brindan
informacion sobre el candidato, aun cuando ellos las requieran en sus propias empresas. Las cartas
de recomendacion son otra forma de comprobacion de antecedentes, aunque no garantizan
informacion veraz.

Algunos empleadores revisan informacion sobre el historial crediticio y antecedentes
penales de los candidatos, aun cuando solicitar dicha informacion pueda resultar invasora, sin
embargo, puede tornarse necesaria para asegurar el personal que requieren y evitar acciones legales

contra la empresa.

4. Seleccion sustantiva

Robbins y Judge (2013) mencionan que ésta se da cuando un candidato cubre los requisitos
de la seleccidn inicial e incluye los examenes escritos, las pruebas de desempefio y las entrevistas;
Grados (2013) refiere que se hace ademas una evaluacion técnica que proporciona datos sobre la

preparacion académica y experiencia adquirida por el cual se evalua el conocimiento del aspirante.
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Zayas (2010) En el desarrollo de los procesos de seleccion, se emplean un grupo de técnicas
en funcion de lograr la mayor aproximacion al conocimiento del candidato sobre la base de la
historia de su vida, construida con su participacion y la informacion obtenida por otras fuentes.
Entre las técnicas mas empleadas estan: la autobiografia, la composicion, el curriculum y la

verificacion de antecedentes fundamentalmente.

5. Exadmenes escritos

Los examenes a lapiz y papel son una clara y popular herramienta de seleccion, aun cuando
actualmente la mayoria se pueden encontrar en linea. Los directivos de las organizaciones
reconocen que, si bien pueden considerarse discriminatorios 0 menos justos que las entrevistas o
pruebas de desempefio, hay examenes validos y de ayuda para pronosticar el éxito laboral. Entre
los examenes escritos comunes estan las pruebas de inteligencia o aptitud cognitiva, pruebas de
personalidad, Pruebas de integridad, e Inventarios de intereses. Grados (2013) expresa que la
evaluacion psicoldgica redne los datos de capacidad intelectual y emocional, este se realiza a través
de bateria psicoldgica que incluye aspectos basicos como inteligencia, habilidad, personalidad,
autobiografia. “Las pruebas de aptitud intelectual, espacial y mecanica, exactitud de percepcion, y
aptitud motriz, han demostrado ser indices de pronéstico validos para muchos puestos que
requieren gran aptitud, aptitud media, 0 ninguna, en las organizaciones industriales” (Robbins &
Judge, 2013, p. 587).

Las pruebas de inteligencia por su parte han demostrado buenos indices para pronosticar
el desempefio en tareas complejas cognitivamente, por lo cual expertos afirman que dichas pruebas

son la mejor medida de seleccion.
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Ahora bien, en los Gltimos afios ha incrementado el uso de las pruebas de personalidad,
entre ellas las caracteristicas que se consideran predicen mejor el desempefio son la meticulosidad
por su relacion con la confianza y motivacion; y un concepto positivo de si mismo, en relacion a
la orientacion y la persistencia. Las pruebas de personalidad son relativamente econémicas y
faciles de usar y administrar. Finalmente debido a las dificultades de ética, las pruebas de
integridad se han visto méas populares en las organizaciones, pues miden factores como
confiabilidad, el cuidado, responsabilidad y honestidad; y se consideran altamente predictivas de
las calificaciones de supervision respecto del desempefio y el comportamiento destructivo del
empleado en el trabajo.

Ahorabien, Zayas (2010) alude que los principales requisitos que deben reunir los métodos
empleados en el proceso de seleccion de personal son la Relacion entre objetividad-- Confiabilidad
y Validez; se debe enfatizar en el papel de los principios como elemento rector e hilo conductor
en el desarrollo de esta actividad, pues su eficiencia, efectividad y eficacia estd vinculado
directamente al establecimiento y cumplimiento de estos, y el no tenerlos en cuenta distorsiona los
resultados del proceso de seleccidn, ya que estos constituyen la fundamentacion teérica y base del

sistema.

6. Pruebas de simulacion del desempefio

Son pruebas que facilitan conocer la capacidad de un candidato al realizar su trabajo
mediante la observacion mientras lo ejecutan. Estas pruebas son mas dificiles de aplicar, pero
tienen una “validez nominal” mas alta que la mayor parte de pruebas escritas. Las dos pruebas de

simulacion del desempefio méas populares son las muestras de trabajo, que son especificas para
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trabajos de rutina, y los centros de evaluacion assessment center, los cuales son relevantes para

seleccion de personal directivo (Robbins & Judge, 2013).

7. Las pruebas de muestras del trabajo

Son simulaciones de parte o todo el trabajo que los candidatos deben desarrollar, para
determinar el conocimiento, aptitudes y habilidades necesarias para cada puesto. Estas muestras
se usan de preferencia en la contratacion de trabajadores capacitados, por ejemplo, los soldadores.
Las muestras de trabajo tienen una validez superior a las pruebas escritas y de personalidad.

Para Zayas (2010) las pruebas de ejecucion son realmente costosas porque llevan implicita
la realizacion de la actividad concreta por parte del individuo, lo que origina gasto de materiales y
de tiempo; no obstante, son una medida objetiva del nivel de ejecucion del candidato, aunque
pueden estar influenciadas por las mismas limitaciones que otras técnicas, sobre todo si se toma
una muestra de la ejecucion, que, si no es representativa y adecuada, puede estar condicionada por
multiples factores. Podemos apoyarnos, ademas, en la valoracion de la calificacion técnica y los
afios de experiencia en el puesto de trabajo, aspectos que no pueden pasarse por alto al valorar el

nivel de ejecucion de los candidatos.

8. Simulaciones, analisis de situaciones, casos y juegos de roles

En el proceso de seleccion de personal los métodos, técnicas e instrumentos empleados

deben reproducir con la mayor precision posible las caracteristicas de la actividad a desarrollar en

el cargo. En ocasiones, y con mayor frecuencia en determinadas categorias ocupacionales resulta
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realmente dificil desarrollar muestras de trabajo, por lo que es necesario reproducir esas

condiciones en condiciones de simulacion (Zayas, 2010).

9. En los centros de evaluacién

Se realiza un conjunto mas amplio y elaborado de pruebas de simulacién del desempefio,
las cuales evaltan en especifico el potencial directivo de un candidato, puesto que pasan de uno a
varios dias en ejercicios que simulan problemas reales como los que tendrian que enfrentar en el
trabajo

Zayas (2010) refiere que los centros de evaluacion es uno de los métodos que mejores
resultados viene reflejando en la ejecucién de procesos de seleccion de personal. Entre las
principales caracteristicas que poseen los centros de evaluacion se encuentran: la existencia de un
equipo evaluador; la aplicacion de ejercicios de simulacién centrados en el comportamiento; el
empleo de entrevistas; el uso de pruebas psicométricas como elemento complementario; el empleo
de escala de calificacion estandarizada; la recurrencia a las evaluaciones del desempefio y el

inventario de personal y la realizacién de sesiones de retroalimentacion.

10. Entrevistas

Grados (2013) alude que el objeto de ésta es valorar los datos obtenidos en los pasos
anteriores, ademas sirve para determinar el grado de probabilidad de que el candidato se adapte y
funcione con las caracteristicas del puesto requeridas para ocupar el cargo. En relaciéon con la

secuencia de la entrevista se describe en el siguiente grafico.
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Figura 4 Etapas y areas de la entrevista (Grados, 2013)

Zayas (2010) expresa que la entrevista es una de las técnicas méas usadas en las ciencias
sociales y en la psicologia en particular. La entrevista con fines de construccion del conocimiento
cientifico, consiste en la interaccion entre dos 0 mas personas para obtener informacién relevante
en funcion de explorar, describir o explicar objetos, procesos, fendmenos, personas y sus
interrelaciones; en ella se lleva a cabo la valoracion de las competencias de los candidatos para
ocupar un cargo determinado. La entrevista debe incluir aspectos sobre la historia de vida del
candidato, con énfasis en su vida social y familiar, trayectoria educacional y desempefio laboral,
principales necesidades, motivaciones y aspiraciones, de tal manera lograr una valoracion integral
del sujeto.

Robbins y Judge (2013) mencionan que esta herramienta de seleccion es una de las mas
comunes, puesto que se usa con alta frecuencia y tiene un alto porcentaje dentro del proceso de

seleccidn, lo cual puede generar una influencia desproporcionada en la decisién de seleccion, pues
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un mal desempefio en la entrevista puede conllevar a la culminacion del proceso de seleccién para
el candidato. De igual manera personas con experiencia en entrevistas pueden aprobarlas
facilmente aun cuando no tengan el mejor perfil. La entrevista no estructurada indirecta, la cual es
de corta duracién, casual y consistente en preguntas al azar, no es una herramienta muy eficaz de
seleccion de personal, porque pueden generan datos sesgados, distorsionando los resultados de la
entrevista como la tendencia al favorecimiento o tener una percepcion negativa de los candidatos.

Para mejorar la validez de la entrevista como herramientas de evaluacion, el uso de
preguntas estandarizadas permite recolectar informacion y facilitar una calificacion uniforme de
los solicitantes. La entrevista estructurada es eficaz, en tal punto que utiliza la descripcion de la
forma en que manejaron problemas y situaciones especificas en sus trabajos anteriores, pues se
basa en el supuesto de que el comportamiento pasado es el mejor predictor del comportamiento
futuro. En la practica, las organizaciones utilizan las entrevistas, ademas de predecir el desempefio
para evaluar el ajuste del candidato a la organizacion, pues se evallan aptitudes especificas
relevantes para el puesto, como caracteristicas de personalidad y valores personales de los
candidatos.

Segun Cejas et al. (2013) para realizar la entrevista se cumplen tres etapas a saber; la etapa
de planificacion, establece los objetivos generales y las metas especificas de acuerdo al cargo y
al nimero de personas que se necesitan; la etapa del desarrollo, se debe estar muy atento al proceso
de la entrevista desde el recibimiento, el establecimiento del rapport, la presentacion, la
ambientacion tranquila y comoda para ambos (entrevistado y entrevistador), el tema en cuestion,
la exploracion del candidato en cuanto preguntas basicas, posturas, expresiones y, por ultimo,
elaborar un resumen y hacer el cierre de la entrevista; y la etapa de evaluacion, es donde se estima

la productividad de la entrevista en cuanto a los objetivos alcanzados, se ponderan las fortalezas y
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oportunidades de mejora del entrevistado con base en las hojas de valoracion de los elementos
explorados. Por Gltimo, se establecen las recomendaciones y acciones pertinentes.

En su préactica se evidencian tres momentos durante el desarrollo de la entrevista: el antes,
durante y después de la entrevista. Antes, momento donde se analiza el curriculo del candidato, se
revisa la descripcion del cargo vacante y se hace el guion de entrevista; durante la entrevista,
ofrece acogimiento, explicaciones y determina las acciones posteriores a seguir con relacion a los
candidatos y al empleo; y después de la entrevista, momento donde se analiza toda la informacion
obtenida, se complementan los instrumentos necesarios y se prepara el informe de entrevista.

Grados (2013) manifiesta que existen diversas modalidades o tipos de entrevista: entrevista
dirigida, semidirigida y no dirigida; cerrada y abierta; estructurada y no estructurada. En la
entrevista directa, se realizan preguntas de acuerdo con un interrogatorio previamente disefiado y
van encaminadas a obtener informacion sobre areas mas especificas y es una de las que mas se
utiliza en la primera fase; en la entrevista indirecta, el entrevistado es quien toma la parte activa
pues formula preguntas abiertas y hasta cierto punto indefinidas con el objetivo de identificar el
conocimiento y experiencia en relacion al puesto a ocupar, de igual manera se analizan las
respuestas en relacion con los expresién corporal (movimientos de las diferentes partes del cuerpo,
gesticulaciones y cambios en el tono de voz); las entrevistas mixtas, por su pare son una
combinacion entre la entrevista directa y la indirecta, es recomendable iniciar con las preguntas
directas pero conforme se desarrolla un clima propicio se le proporciona la pauta al entrevistado
para no dejar perder la conexion establecida que se pueden lograr con algunas técnicas, entre las
que se encuentran las de agrado — desagrado, confrontacion, presion, eco, por qué, silencio, mm-

hm, et., las cuales permitan conservar la atencion e interés del candidato.
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11. Seleccion contingente

Robbins y Judge (2013) aluden si los solicitantes aprueban satisfactoriamente los métodos
de seleccion sustantivos basicamente estan listos para la contratacion, y para hacer una revision
contingente final, mediante un comun como la prueba de dopaje o consumo de drogas. Los
examenes de dopaje por lo general buscan individuos el uso de marihuana, descartando el uso de
alcohol pues es un producto legal. Este tipo de exdamenes generan controversia para los candidatos
y los suelen considerar como invasivos, no obstante, legalmente no se considera que atenten contra

los derechos individuales.

12.  Examen médico. Zayas (2010)

Expresa que es uno de los elementos componentes del éxito en el desempefio de una
actividad, unido a los aspectos cognitivos y afectivos, son las condiciones fisicas y el estado de
salud, como factores que se interrelacionan. Por eso todo sistema de seleccidn de personal dentro
de su concepcidn debe llevar incluido la realizacién del examen médico, ya que permite determinar
el nivel de aptitud del candidato para el desempefio del cargo u ocupacion, en cuanto al estado de
salud y condiciones fisicas exigidas. Segun Grados (2013) permiten evitar posibles accidentes,

enfermedades laborales y ausentismo por problemas de salud.
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5.2.8 Conclusion.

Integra los datos obtenidos a través de todo el proceso anterior de tal modo que pueda

Ilegarse a un juicio valorativo sobre la aceptacion o no del candidato (Grados, 2013),

seguidamente estos resultados se envian al &rea o jefe que solicita la vinculacion de nuevo

personal.

5.2.9 Decision.

Se acepta o se rechaza al candidato (Grados, 2013).

5.2.10 Contratacién.

Formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la empresa Grados (2013).

A continuacion, se indica la grafica que resume el proceso de seleccion.



74

El selicitante pide el emples.
|

Y
Seleccion inicial
Objetivo: Usar para hacer “cortes”
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satisface los requisitos bdsicos para un puesto.

Ejemplos: Formatos de solicitud,
comprobacién de antecedentes.
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Seleccion sustantiva
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Ejemplos: Exémenes escritos, pruebas que ofros, son rechazados
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Seleccién contingente entre los mejores calificados, pero
Obijetivo: Hacer una revisién final antes no aprueben la seleccién contingente
de hacer una oferta a los solicitantes. — (dar positivo en el examen de dopc:ie,
Ejemplos: Pruebas de dopaie, revisién comprobacién desfavorable
de antecedentes. de los antecedentes, eic.,

son rechazados.

|

El solicitante recibe una oferta de trabaje.

Figura 5 Modelo del proceso de seleccidn de las organizaciones (Robbins y Judge, 2013)

Cejas et al. (2013) alude que se debe significar que el proceso de seleccion, no es
patrimonio de una especialidad aislada, sino que el éxito en este proceso depende de la integracion
que se logre en la valoracién del hombre desde diferentes angulos. La esencia del proceso de
seleccion, se materializa al seleccionar al mejor candidato para cada cargo o grupo de ellos, a partir
de lograr un reflejo lo mas objetivo posible de las caracteristicas del sujeto, siendo dicha tarea una

responsabilidad del equipo de seleccion.
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6. Marco Institucional

El Municipio de Pensilvania est4 ubicado al oriente del departamento de Caldas, se conoce
como la Perla del Oriente por su belleza natural y por la calidad humana de sus pobladores, cuenta
con una poblacion total de 26.361 donde 17.956 personas habitan la zona rural y 8405 la zona
urbana, con una superficie total de 530 km2 y una altitud media de 2050 m.s.n.m y esté situado a
145 kilémetros de distancia de Manizales, la capital del Departamento.. Pensilvania nacié el 3 de
febrero de 1866 por un Decreto en donde fueron definidos sus limites. Como municipio se le
conoce a partir del 18 de diciembre de 1872. Los Pensilvenses conservan profundas tradiciones
catolicas y patriarcales, heredadas especialmente del largo proceso de mestizaje, de la importante
influencia de la cultura vasca y de otras regiones espafiolas.

Su entidad principal es la Alcaldia Municipal esta cuenta con un equipo de trabajo de 90
empleados en la planta administrativa ubicada en el casco urbano estos colaboradores estan
clasificados entre carrera administrativa, provisionales y contratistas, dispuestos a ejercer su
profesion, utilizar sus capacidades y a hacer las cosas de la mejor manera para obtener un buen
lugar de trabajo y se esmeran por contar con un equipo humano donde todos velan por un objetivo
comun, llevar a la organizacion a la obtencion de las metas propuestas en pro del bienestar de toda

la comunidad de Pensilvania, su mision y su vision a continuacion:


https://es.wikipedia.org/wiki/Caldas
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6.1 Mision

Ser un Municipio que garantiza a sus pobladores una gestion de cara a la comunidad, agil,
transparente y moderna, que formula e implementa politicas publicas dirigidas fortalecer el
desarrollo integral, desde la prevalencia del bien general, las condiciones de vida digna, la
convivencia social con enfoque diferencial, la promocion del desarrollo econdémico, la
sostenibilidad ambiental y de la infraestructura; basado en una administracion participativa y
propositiva, que gestiona y articula el desarrollo integral con diferentes actores publicos, privados,

de orden comunal, local, regional, nacional e internacional. (Plan de Desarrollo)

6.2 Visién

En 2025, el Municipio de Pensilvania sera un territorio donde sus pobladores tienen una
excelente calidad de vida, sostenible, productivo, competitivo, atractivo para visitar y vivir en é€l;
con una oferta de servicios de alta calidad integrados a la economia rural, local, regional y nacional;
con una modelo econémico sostenible basado en el desarrollo rural y el turismo, que permita
mejorar las condiciones integrales de vida de la poblacion rural y urbana, a través de la inversion
social; orientado por un Gobierno Municipal eficaz, eficiente, efectivo y moderno, que trabaje de
manera participativa y transparente. La presente investigacion se enmarco en un total de 50
empleados de la Alcaldia de Pensilvania clasificados entre carrera administrativa, provisionales y

contratistas.
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Figura 6 Organigrama Auxiliares Administrativos
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7. Metodologia

La metodologia de la investigacion se realizé por medio de un estudio correlacional de
corte cuantitativo con un enfoque empirico-analitico, en tanto se intenta establecer la relacion entre
el componente de Clima Organizacional y de Seleccion del Personal, con el fin de llevar, Primero,
algunos conceptos de Clima Organizacional y de Seleccion del Personal, sometiendo éstos, a un
andlisis tedrico en los que sobresalen los aportes de Likert (1967), Sanin Toro (2013), Pritchard y
Karasick (1973), Brunet (2011), Litwin y Stringer (1968) entre otros, para el caso de Clima
Organizacional, y de Grados (2013), Cejas et al. (2013), Robbins y Judge (2013), Zayas (2010)
para el caso de Seleccion del Personal. Lo que permitio tener un panorama de la construccion
tedrica de estos conceptos y comprender la importancia de estos para el adecuado funcionamiento
en la organizacion.

Segundo, tomar y realizar las encuestas: 1) cuestionario de clima organizacional, en el que
las variables se tomaron de un instrumento desarrollado por el SENA en el afio 2016, donde se
evalian los componentes del clima laboral en la entidad 2) EI cuestionario de Seleccion del
Personal, que permite evaluar el proceso de seleccién dentro de la entidad, este fue tomado del
cuestionario elaborado por Diaz y Vilchez (2017) el cual cuenta con validez de constructo, criterio
y contenido, seguido de la adaptacion, puesto que fue validado por tres expertos con conocimiento
y experiencia en el tema y rubro de investigacion. Dichos instrumentos conto con 84 preguntas
tipo Likert, con opciones de respuesta nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre y NS/NR
(No sabe- No responde) en el que se incluyeron los dos componentes de estudio, La muestra se

con 50 empleados de la entidad.
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El alcance de la investigacion es de tipo descriptivo - correlacional, ya que tiene como
objetivo describir las variables de estudio y establecer la relacion entre clima organizacional y
seleccion de personal de los trabajadores vinculados a la Alcaldia de Pensilvania Caldas.

Tercero, para el procesamiento de los datos obtenidos por los cuestionarios se utilizo la
estadistica descriptiva a través del programa estadistico Statistical Package for the Social
Sciences, conocido por sus siglas en inglés SPSS, version en espafiol, con el cual se busca
encontrar elementos de correlacion y no de causacion; a partir de la estadistica descriptiva se
sintetizd, organizd, y describio el resultado obtenido, de acuerdo a esto se seleccionaron 20
variables de Clima Organizacional y 9 variables de Seleccion del Personal, seguido del analisis de
cada variable a través de graficas, lo que permitié evidenciar cada uno de los aspectos a trabajar
por componente y finalmente se procedidé a realizar el andlisis de la correlacion entre los

componentes de estudio, bajo el método del coeficiente de Pearson.
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En el desarrollo del trabajo investigativo se aplicaron instrumentos de enfoque cuantitativo,

donde se establecieron dos componentes de estudio, que fueron clima organizacional y Seleccion

de personal. A continuacidn, se presentan los resultados del trabajo de campo realizado con el

personal de la Alcaldia de Pensilvania caldas, teniendo como finalidad identificar la relacion que

tiene el proceso de seleccion de personal con el clima organizacional a través de escala de Likert;

datos con los que se evidencio que existe una baja correlacion entre ambos.

El presente estudio se realizé a 50 empleados, el total que correspondi6 a la muestra de la

Alcaldia Pensilvania Caldas, donde los participantes encuestados tuvieron las siguientes

caracteristicas

Tabla 3 Estudio Alcaldia Pensilvania Caldas

Variable Caracteristicas %
) Masculino 46%
CENERO Femenino 54%
Soltero 52%
Casado 24%
=S TADO CIVIL Union Libre 18%
Otro 6%
Menor de 25 22%
Entre 25y 35 34%
EDAD Entre 36 y 45 22%
Entre 46 y 55 16%

56 0 mas 6%
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0 a 6 meses 12%

7 meses a un afo 6%

TIEMPO QUE De 1 a 5 afios 62%

LABORA De 5 a 10 afios 10%

10 afios en adelante 8%

Ns/Nr 2%

Primaria 2%

Bachiller 10%

FORMACION Técnico/Tecnologico 46%
ACADEMICA _

Profesional 30%

Postgrado 12%

Lo que podemos observar es que la mayor parte de los encuestados corresponden al género
femenino, el 52% de los encuestados se identifican como solteros, lo que representa una gran parte
de la muestra, ademas de que los empleados qua laboran en la institucion cuentas con un rango de
edad entre los 25 y 35 afios, y el 62% indican llevar laborando de 1 a 5 afios en cargos operativos,
por consiguiente la formacion académica corresponde un 46% a nivel técnico/ tecnol6gico y un

30% a profesional siendo estos dos los de mayor puntaje.

8.1 Capitulo I Clima organizacional

Al momento de analizar los resultados de las variables estudiadas en clima organizacional
podemos evidenciar que los mayores puntajes porcentuales se obtuvieron en las variables de
valores colectivo 85%, sentido de pertenencia y orgullo 87% y responsabilidad, autonomia y
empoderamiento 87%, permitiéndonos corroborar que los empleados consideran a la Alcaldia de

Pensilvania como una organizacion buena para desempefiarse laboralmente.
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Por otra parte, tenemos los puntajes porcentuales mas bajos que son recompensa 48%,
remuneracion, beneficios y bienestar 49% Estructura y procesos 54% que indican que las personas
quieren y se sienten orgullosos de la organizacion, pero sienten que no estan remunerados
adecuadamente y no se les otorga el reconocimiento debido a su desempefio, como lo podemos

evidenciar en la siguiente gréfica.

Gréfica 1 Clima organizacional

Para detallar mas a fondo la investigacion realizada, a continuacion, se explica el anélisis
de cada una de las veinte variables estudiadas para contextualizarnos en el estado del componente

de clima organizacional en la entidad:
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8.1.1 Sentido de pertenencia y orgullo

¢ Es evidente el ¢, Considero que la Siempre que tengo la
aporte que la empresa es un buen oportunidad, ¢hablo
empresa hace a la lugar para trabajar? bien de la empresa?
comunidad en
general?

Sentido de Pertenencia y Orgullo

Gréfica 2 Sentido de pertenencia y orgullo

Los promedios por pregunta en esta variable superan el 80% de los encuestados, lo que
indica que los empleados de la alcaldia de Pensilvania, sienten agrado por pertenecer a la entidad,
la consideran un buen lugar para trabajar y desarrollan su trabajo de manera responsable
cumpliendo con los objetivos propuestos, como expresa Sanin, Toro

El Sentido de Pertenencia y Orgullo es la “percepcion del grado de orgullo derivado de la
vinculacion a la empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en relacidon con sus objetivos
y programas” por consiguiente cada vez que los empleados tienen la oportunidad dan buenas
referencias de la entidad y consideran que la organizacion realiza aportes importantes a la

comunidad.
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8.1.2 Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento

38 D 94%
80%

. Se me facilita la ¢Estoy en capacidad ¢Tengo claras las
toma de decisiones de plantear nuevas responsabilidades
cuando no estd mi alternativas para la relacionadas con mi
jefe? solucion de cargo?
problemas de mi
area?

Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento
Grafica 3 Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento

La variable Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento muestra porcentajes
positivos lo que permite inferir que los empleados realizan con responsabilidad, agrado y buena
disposicion las funciones a su cargo, adicional cuentan con autonomia para desenvolver su puesto,
entendiendo Autonomia como lo expresa Martinez (2016) “el grado en que los miembros de la
organizacion perciben que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada
paso a sus superiores y en general, el grado en el que se anima a los empleados a ser autosuficientes
y a tomar decisiones propias”; dicha autonomia es consecuente del conocimiento que tienen los

empleados de su cargo y de sus responsabilidades.
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8.1.3 Confianzaen los lideres

éiLos jefes inmediatos ¢Recibo las iniciativas ¢Para la solucién de

asesoran propuestas por mi inquietudes vy
frecuentemente a sus jefe con agrado? problemas propios del
trabajadores para que cargo se cuenta con
realicen mejor su el apoyo del jefe
trabajo? inmediato?

Confianza en los lideres

Gréafica 4 Confianza en los lideres

El grafico 4 mide la variable de confianza en los lideres, donde el promedio por pregunta
obtuvo puntuaciones sobre el 80% lo que sugiere que existe una percepcion positiva acerca del
estilo de direccidn de los lideres. Al observar el grafico se puede inferir, segun los planteamientos
de Schneider y Barlet (1968) que la confianza en los lideres se expresa como “Apoyo proveniente
de la direccion donde se evalUa la percepcion de los colaboradores con respecto al nivel en el que
los superiores estan interesados en el progreso de sus agentes, en apoyarlos en su esfuerzo y en
mantener un espiritu amistoso de cooperacion”; es asi como se percibe que los empleados de la
Alcaldia de Pensilvania estan rodeados de buenos lideres, que brindan apoyo constante para la

realizacion de tareas, los cuales son respetuosos y manejan una buena relacion con sus empleados.



8.1.4 Valores colectivos

¢,Entre los ¢ Cuéndo se presentan ¢ EIl trato recibido por
compafieros de inquietudes o parte de mi jefe
trabajo predominan problemas, ¢los inmediato es
las relaciones de compafieros de considerado y
respeto mutuo? trabajo se muestran respetuoso?

solidarios?

Valores colectivos

Grafica 5 Valores colectivos
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Segun los resultados arrojados por la encuesta en la variable valores colectivos, méas de

80% de los encuestados perciben un entorno de trabajo que influye de manera positiva en las

relaciones con sus compafieros y jefes. Estos indices, tal como lo expresa Sanin (2013) “Grado en

que se perciben en el medio interno: Cooperacién (ayuda mutua). Responsabilidad (esfuerzo y

cumplimiento) y Respeto (consideracion. Buen trato)”; aspectos que influye positivamente al

bienestar laboral y a la cooperacién de los empleados de la Alcaldia de Pensilvania Caldas.



8.1.5 Calory Apoyo

;Los trabajadores ;Recibo un buen ;Me siento a gusto

de la empresa trato por parte de con mis compafieros
brindan un trato mis compafieros de de trabajo?
igualitario y labor?

respetuoso a las

personas con las

que interacttan en
la entidad?

Calor y apoyo

Gréfica 6 Calor y Apoyo
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Segun los resultados arrojados por la encuesta en la variable calor y apoyo, un 74% de los

encuestados perciben que el trato entre los empleados es igualitario, siendo este el porcentaje mas

bajo, sin embargo, los otros valores de la gréafica reiteran que los empleados de la alcaldia de

Pensilvania se sientes a gusto con sus compafieros. Estos indices se dan segun, Sanin Toro (2013)

al “Trato interpersonal: Percepcion del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones

son de cooperacion y respeto.” lo que permite deducir que el ambiente laboral es 6ptimo, los

empleados se apoyan entre ellos y generan lazos de amista y apoyo.
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8.1.6 Estilo de direccién

(Mi jefe reconoce los ;Mis decisiones han ;Considero que mi jefe

buenos resultados en mi sido aprobadas y inmediato genera un
trabajo y me anima con aceptadas con ambiente de confianza
su respaldo? regularidad por mi jefe en mi area de trabajo?
inmediato?

Estilo de direccidn

Grafica 7 Estilo de direccién

El grafico 6 mide la variable estilo de direccion, los promedios por pregunta superiores al
80% sugieren que existe una percepcion positiva acerca del estilo de direccion que ha adoptado la
organizacion. Segun Martinez (2016) se define el Liderazgo como “modo en que los miembros
de la organizacion perciben a la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo
de relacion con el resto de los empleados”; por tanto, se evidencia que el jefe de la entidad permite
un ambiente de confianza.

Por otra parte, al observar el grafico el porcentaje mas bajo fue de 76% que se atribuye al
reconocimiento de los empleados por parte de los lideres de lo que se puede inferir, segun los
planteamientos de Likert (1967) “Métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.” Sin embargo, es un porcentaje aceptable donde los empleados se sienten

respaldados por sus jefes, Es decir, los empleados consideran bueno el método de liderazgo
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establecido en la organizacion, confian en la capacidad de los lideres, logrando en equipo la

obtencion de metas propuestas

8.1.7 Colaboracion y trabajo en equipo

En la empresa, ¢Las (Existe cooperacion ¢(En la dependencia a la
metas grupales entre los trabajadores de cual pertenezco se

predominan sobre las la dependencia para trabaja en equipo?
individuales? alcanzar las metas

organizacionales?

Colaboracion y trabajo en equipo

Gréfica 8 Colaboracion y trabajo en equipo

Segun los resultados arrojados por la encuesta la variable colaboracion y trabajo en equipo,
maés del 80% de los encuestados perciben un entorno de trabajo que influye de manera positiva,
Entendiendo Sanin (2013) “Trabajo en equipo: como el grado en que se percibe que existe en la
Empresa un modo organizado de trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para
el empleado y para la Empresa.” siendo este un componente importante para la consecucion de
metas.

Asi mismo, se puede inferir, acudiendo a los planteamientos de Pritchard y Karasick (1973)
“Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre

los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben
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de su organizacion”; por tanto el puntaje mas bajo es de 66% donde existe la dualidad si las metas
grupales predominan sobre las individuales, puesto que ambas son de gran importancia y operan

de manera equilibrada.

8.1.8 Normas de Excelenciay Claridad

En la empresa ;Los ¢Me identifico con (EIl desarrollo de mis
trabajadores conocenlas metas y objetivos funciones contribuye

la Politica de organizacionales? al logro del
Calidad? mejoramiento
continuo de la

empresa?

Normas de excelencia y claridad

Gréafica 9 Normas de excelencia y claridad

Entendiendo la variable Normas de Excelencia y Claridad segun Chacén y Vigoya
DAFP (2005) es la “Orientacion organizacional: Claridad de los servidores en relacion con la
mision, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas de una entidad, y de la manera como
se lleva a cabo la planeaciéon y se ejecutan los procesos, se distribuyen las funciones y son
asignados los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las labores.”. Segun las graficas
podemos inferir que el trabajo realizado por los empleados sin lugar a dudad aporta a la
consecucion de los objetivos y en gran parte de los encuestados muestran conocimiento de las
metas y objetivo de la organizacion, sin embargo, un 42% no tiene total conocimiento de las

politicas de calidad de la organizacion.



8.1.9 Gestidn del desempefio

;Conozco los criterios ¢Los jefes evaltan de De la forma como
y/o indicadores para forma justay realizo el trabajo, (Mi
evaluar mi trabajo y equitativa el jefe inmediato brinda

sus resultados? desempefio de las retroalimentacion

personas a su cargo? efectiva y oportuna?

Gestion del desempefio

Gréafica 10 Gestion del desemperio
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Entendiendo la Gestion del desempefio como la forma de evaluacion, medicion y

retroalimentacion utilizada por la organizacion en consideracion con las labores desempefiadas por

cada empleado; dicho desempefio también depende de diferentes factores entre ellos como lo

indica Martinez (2016) “Motivacion: grado en que los miembros perciben que en la organizacion

se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccién destacada, generalmente

implicacion y compromiso con la actividad realizada.” Dicho lo anterior, los porcentajes de las

graficas superan el 70% por lo que se puede inferir que el personal de la Alcaldia de Pensilvania,

conoce los parametros por los que son avaluados, y sienten que existe retroalimentacion oportuna

por el trabajo desempefiado.



8.1.10 Seguridad

;Considero que la ;Las condiciones (Hay un programa de
empresa me ofrece actuales del sitio donde seguridad y salud en el
suficientes garantias trabajo son seguras? trabajo que propende por
para mi seguridad un ambiente de trabajo
personal? seguro y estable?

Seguridad

Gréafica 11. Seguridad
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En la variable Seguridad se puede evidenciar que existe sin lugar a dudad un programa de

seguridad y salud en el trabajo entendiendo la seguridad como lo expresa, Chacon y Vigoya DAFP

(2005) “Medio ambiente fisico: Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacion,

ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad y mantenimiento locativo) y

que, en conjunto, inciden positiva o negativamente en el desempefio laboral de los servidores.”,

donde el porcentaje mas bajo es del 70% de los encuestados sienten en cierta medida que la

empresa es un lugar seguro, que cumple con las condiciones fisicas y de iluminacion adecuadas

para el desempefio 6ptimo y oportuno de sus labores.
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8.1.11 Comunicacién

¢Los canales de (En la empresa (Puedo acceder de
comunicacién al usamos de forma forma facil y
interior de la entidad adecuada los canales oportuna a la
son agiles y disefiados para informacion
efectivos? difundir la actualizada que
informacion? requiero para mi
trabajo?

Comunicacion

Grafica 12. Comunicacion

Entendiendo la variable Comunicacion segun Chacén Gémez y Vigoya DAFP (2005)
“Comunicacion e integracion como intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y
sentimientos, que fluyen en direccion horizontal y vertical en las entidades; orientado a fortalecer
laidentificacion y cohesion entre sus miembros.” Por lo cual se puede deducir que, la organizacion
tiene un buen nivel de rotacion de la informacidn interna y externa que se maneja en la entidad, a
la cual se puede acceder de forma &gil y oportuna, sin embargo, a partir de los resultados de la
grafica el puntaje mas bajo obtuvo un 62% referente a los canales de comunicacion internos que

son aceptables para la organizacion.
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8.1.12 Claridad organizacional

;Los trabajadores de la  ;La alta direccion o ;Conozco la
empresa conocen los gerencia tiene los importancia de mi cargo
planes estratégicos de lineamientos claros dentro de la empresa?

esta? sobre el futuro de la
empresa?

Claridad organizacional

Gréafica 13 Claridad organizacional

En el gréfico de la variable de Claridad organizacional se evidencia, principalmente, que
los procesos de la entidad estan bien establecidos por la alta gerencia, y los empleados reconocen
la importancia de cada cargo que desempefian; entendiendo la claridad organizacional segun
Martinez (2016) “Organizacién y Estructura: grado en que los miembros perciben que los procesos
de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin excesivas restricciones
organizacionales o formulismos burocraticos.” Por tanto, puede afirmarse que existe una
evaluacion positiva por parte de los empleados acerca de los distintos mecanismos, herramientas
y estrategias de la orientacion organizacional que tiene la empresa.

Por otra parte, puede observarse que la pregunta namero 1 en el grafico (que hace alusion
sobre si los empleados conocen los planes estratégicos de la entidad) tiene un porcentaje mucho
menor que las otras preguntas que integran esta variable. Lo cual sugiere que existe menor
percepcion de orientacion organizacional de los empleados de la empresa hacia los planes

estratégicos de la entidad.
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8.1.13 Entrenamiento y capacitacion

(He recibido capacitacién (Recibi de forma personal ¢La capacitacién que
para desempefiar de forma y detallada la informaciéon recibo me sirve de forma
adecuada mi trabajo? que requeria para conocer efectiva para mejorar mi
lo relacionado con las desempefio?
funciones propias de mi
cargo, mis deberes, mis
responsabilidades y los
beneficios otorgados en
razén del mismo?

Entrenamiento y capacitacion

Grafica 14 Entrenamiento y capacitacion

Entendiendo la variable entrenamiento y capacitacién segin Schneider y Barlet (1968)
“Intereses por lo nuevos empleados: Esta dimension se refiere a las preocupaciones de la empresa
en cuanto a la seleccion y formacion.”; lo que permite inferir que los empleados sienten que las
capacitaciones realizadas por la entidad les permiten mejorar su desempefio, ademas de que se
brinda informacion personal y detallada en relacién al cargo a desempefiar.

Mirando otro referente sobre entrenamiento y capacitacion segun Brunet (2011) “Grado de
estructura que impone el puesto: Esta dimension mide la forma de comunicar a los empleados por
parte de sus superiores los objetivos y métodos de trabajo.”. Sin embargo, se puede observar que
en la gréafica el porcentaje mas bajo fue de 62%, que corresponde a las capacitaciones para
desempefiar adecuadamente los cargos, pero en términos generales se les brinda capacitacion para

afianzar los conocimientos necesarios para realizar sus funciones.
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8.1.14 Oportunidad de Desarrollo

¢(En la empresa se (La empresa nos (El trabajo que
facilita obtener la capacita para realizamos nos
capacitacion necesaria enfrentar los nuevos permite desarrollarnos
para desarrollar y retos organizacionales personal y
fortalecer mis relacionados con mis laboralmente?
habilidades? funciones?

Oportunidad de desarrollo

Gréafica 15 Oportunidad de desarrollo

En la variable oportunidad de desarrollo podemos observar que el 54% de los empleados
de la Alcaldia de Pensilvania consideran que es una entidad en la cual se deben establecer mejores
mecanismos de capacitacion para fortalecer las habilidades y asi obtener un crecimiento personal
y organizacional para facilitar la consecucion de los objetivos; entendiendo oportunidad de
desarrollo segiin Chacén y Vigoya DAFP (2005) “Administracion del talento humano: Nivel de
percepcion de los servidores sobre los procesos organizacionales orientados a una adecuada
ubicacidn de los funcionarios en sus respectivos cargos, a su capacitacion, bienestar y satisfaccion,
con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional”; sin embargo el 82% del total

de los encuestados resaltan que se les permite desarrollarse personal y laboralmente.
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8.1.15 Resolucion de conflictos

¢;La organizacién cuenta ;Los conflictos que se ;Los jefes Inmediatos
con mecanismos de presentan entre personas o prestan atencion cuando se

soluciéon de conflictos de grupos se solucionan dan conflictos en sus
los trabajadores? oportunamente, grupos de trabajo?

procurando arreglos
satisfactorios para las
partes involucradas?

Resolucion de conflictos

Grafica 16 Resolucion de conflictos

La variable Resolucion de conflictos nos permite deducir que los empleados enfrentan los
problemas o las diferencias laborales de una manera adecuada, los jefes también hacen parte
fundamental en la solucién de los mismos Segin Schneider y Barlet (1968) “Conflictos Inter
agencias: Esta dimension se refiere a grupos de individuos, en el interior o el exterior de la empresa
que ponen en entredicho la autoridad de los administradores.”. Por otro lado, si se observa el
porcentaje mas bajo de los encuestados corresponde a un 58% lo que permite inferir que falta
mejores mecanismos para resolucion de conflictos, pues en el momento son manejados de manera
aceptable, ya que el no tener dichos mecanismos pueden repercutir en el cumplimiento de los

objetivos.
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8.1.16 Estabilidad

¢Siento que la empresa ;La permanencia en mi ¢La empresa promueve

es garantia de seguridad puesto de trabajo sentimientos de
para mi futuro? depende de la calidad y pertenenciay
los logros alcanzados en estabilidad?
el desarrollo de mis
funciones?
Estabilidad

Grafica 17. Estabilidad

La anterior grafica muestra diferencias entre los valores correspondientes a las preguntas
que evalua la variable Estabilidad, donde podemos deducir que el mejor puntaje corresponde a que
los empleados de la Alcaldia de Pensilvania aprecian que se les promueva sentimientos de
pertenecia y estabilidad, como lo relaciona Sanin (2013) “Percepcion del grado en que los
empleados ven claras posibilidades de permanencia de la Empresa y estiman que a la gente se la
conserva o despide con criterio justo” Caso contrario al porcentaje mas bajo; con un porcentaje de
42% que evidencia que los empleados no sienten las garantias suficientes para lograr permanencia

dentro de la entidad.
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8.1.17 Resistencia al cambio

;Generalmente los ;La empresa se ;Generalmente en la
cambios que se realizan caracteriza por su empresa nos adaptamos
en la empresa benefician permanente flexibilidad y de forma réapida a los
a todos los trabajadores la facilidad para cambios internos y

que laboran en esta? adaptarse a los cambios? externos?

Resistencia al cambio

Grafica 18. Resistencia al cambio

Entendiendo la variable resistencia al cambio segiin Martinez (2016) “Innovacion: grado
en el que los miembros perciben que existe receptividad para expresar e implantar nuevas ideas,
métodos y procedimientos y en general, para la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que
supone.”. Si se observa el porcentaje mas bajo en la gréfica, equivale al 42% del total de los
encuetados, lo cual nos permite inferir que los empleados de Alcaldia de Pensilvania no sienten
que los cambios sean beneficiosos para todos, sin embargo los empleados reconocen que se
adaptan rdpidamente a los cambios internos y externos, siguiendo los planteamientos de Pritchard
y Karasick (1973) “Flexibilidad e innovacion: Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.” Y aunque los

cambios no sean asumidos con agrado y disposicién, finalmente se realizan.



8.1.18 Estructuray procesos

;Siento que la empresa (Me siento a gusto con la ;La estructuray procesos

tiene el nimero de forma como estan de la empresa facilitan el
personas adecuado para disefiadas y distribuidas logro de los objetivos de
cumplir sus objetivos? las responsabilidades en la la empresa?
empresa?

Estructura y procesos

Gréafica 19. Estructura y procesos
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Estructura y procesos, es una de las variables con menor puntuacion, se puede observar

que, dos de sus preguntas obtuvieron un 44% sobre el total encuestado, lo que permite intuir que

los empleados de la Alcaldia de Pensilvania tienen una percepcion desfavorable de como

encuentran distribuidos los cargos y las labores en la organizacién y como se le da manejo a los

recursos, esto soportado en las teorias de Martinez (2016) “Organizacion y estructura: grado en

que los miembros perciben que los procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son

claros y eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.” . Por

otro lado, el puntaje mas alto se le atribuye a la estructura y procesos de la entidad que permite el

logro de los objetivos.
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8.1.19 Remuneracion, beneficios y bienestar

;La empresa se preocupa ;La empresa realiza (La empresa realiza
por mi bienestar fisico y programas que actividades para mejorar
psicolégico? contribuyen al bienestar el bienestar de todos los

y mejoramiento de mi  miembros de la Entidad?
calidad de vida?

Remuneracion, beneficios y bienestar

Gréafica 20 Remuneracion, beneficios y bienestar

La variable de remuneracion, beneficios y bienestar obtuvo uno de los puntajes mas bajos
encontrando que los empleados de la Alcaldia de Pensilvania no sienten que estén recibiendo lo
justo en cuanto al sistema de compensacion con respecto a la labor desempefiada, entendiendo
dicha variable segln Sanin (2013) “Retribucion: Grado de equidad percibida en la remuneracion
y los beneficios derivados del trabajo.”. Dicho esto, el porcentaje mas bajo con un 44%
corresponde a que los empleados no sienten que la entidad se preocupe por el bienestar fisico y
psicoldgico de sus colaboradores; sin embargo, la entidad realiza actividades para mejorar el
bienestar de sus empleados con un porcentaje aceptable del 56% con el cual se deduce que hace

falta generar nuevos programas de bienestar.
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8.1.20 Recompensa

32%

(Los trabajadores que ;La empresa reconoce ;Mis ideas y
mejor desempefian su la labor destacada de sugerencias son
trabajo son sus trabajadores? tenidas en cuenta en
reconocidos por la mi area de trabajo?
empresa?

Recompensa

Grafica 21 Recompensa

Finalmente encontramos la variable Recompensa con el puntaje mas bajo en la valoracién
de cada variable con un 48%, ademas de identificar que apenas un 32% del personal encuestados
no sienten que se les dé el reconocimiento adecuado al momento de alcanzar los objetivos
propuestos por la organizacion. Pritchard y Karasick (1973) “Este aspecto se apoya en la forma en
que se remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)”, pues a pesar de
tener en cuenta las opiniones y trabajo de sus empleados, no se les reconoce sus labores destacadas
ya sea utilizando diferentes tipos de recompensa como lo atribuye Litwin y Stringer (1968) “Nivel
de aceptacidn de los sistemas de recompensas existentes y reconocimiento de la relacion existente

entre tarea y remuneracion.”

8.2 Capitulo Il. Seleccion de Personal

Ahora bhien, al momento de analizar los resultados de las variables estudiadas en seleccién

del personal, podemos evidenciar que los mayores puntajes porcentuales se obtuvieron en las
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variables comprobacion de antecedentes con un 83%, y solicitud de empleo 73% lo que nos
permite inferir que se comprueba en gran parte toda la informacion de los aspirantes de acuerdo al
perfil del puesto, como referencias personales, antecedentes laborales y académicos. Por otra parte,
tenemos los puntajes porcentuales méas bajos que son todo lo referente a las pruebas en centros de
evaluacion, pruebas de muestra de trabajo con un resultado de un 10%, pruebas de simulacion
con un 14%, los exdmenes escritos con un 24% lo que nos permite inferir que dichas pruebas no
son tenidas en cuenta a la hora de realizar un proceso de seleccion en la Alcaldia de Pensilvania ;
adicional la variables seleccion de personal obtuvo un 34% y finalmente entrevista con un 35%
los que indica no tienen un proceso de seleccion estructurado que permita obtener, evaluar, analizar

y seleccionar el personal idoneo para el cumplimiento del requerimiento de cada cargo.

Se evidencia en la siguiente gréfica:

Seleccion del Personal

56%

35%

Gréfica 22 Seleccion de personal
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Para detallar mas a fondo la investigacion realizada, a continuacion, se explicara el analisis
de cada una de las 9 variables estudiadas que permiten una mirada méas detallada en el proceso del

componente de seleccién del personal en la entidad:

8.2.1 Comprobacion de antecedentes

Comprobacion de antecedentes
70% 64% 66%

60%

50% 46%
40%
30%
20%
10%

0%

¢;La organizacion consulta las ¢La verificacion de los ¢La organizacion verifica los
referencias personales y/o antecedentes laborales y antecedentes laborales y/o

laborales de los aspirantes? ~ académicos se realiza acorde a los  académicos de los aspirantes?
requerimientos que exige el perfil
del cargo?

Gréafica 23 Comprobacidn de antecedentes

A partir de los resultados de la variable comprobacion de antecedentes que se presentan en
grafico anterior y entendiendo este proceso segin Robbins y Judge (2013) como la verificacion de
antecedentes laborales, con el fin de conocer el desempefio previo; algunos empleadores revisan
informacion sobre el historial crediticio y antecedentes penales de los candidatos.

Al analizar el grafico sobre la revision de referencias laborales y personales, no es muy
comun que se haga ya que Robbins y Judge (2013) refieren que un 80% de las empresas en algin

momento del proceso de contratacién, hacen verificacion de antecedentes laborales, sin embargo,
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cabe reconocer que empleadores anteriores no suelen brindan informacion sobre el candidato, aun
cuando ellos las requieran en sus propias empresas.

Caso contrario a la revision de antecedentes laborales y académicos que son realizados
segun el perfil del cargo, sin embargo, no es sus puntuaciones en las graficas no son lo

suficientemente altas.

8.2.2 Solicitud de empleo

SOLICITUD DE EMPLEO
60% 56%
>0% 42%
40% 34% 36%
30% 28%
20%
10%

0%
¢Los aspirantes ¢En la solicitud ¢En la solicitud ¢Los aspirantes ¢Se realiza un
presentanuna deempleose  deempleose  presentan una proceso de
solicitud de  obtienen datos obtienen datos  solicitud de revision de la

empleoenun  seguros para de utilidad para empleo documentacion
formato estandar  evaluar al evaluar al mediante una  obtenida en la
dado por la aspirante? aspirante? carta de solicitud de los
empresa? presentacion?  candidatos, de

acuerdo con el
perfil del cargo?

Gréfica 24 Solicitud de empleo

El grafico 2 mide la variable solicitud de empleo, entre los promedios por pregunta
encontramos que si se realiza un proceso de revision de la documentacion obtenida en la solicitud
de los candidatos, por tanto Grados (2013) alude que esta fase permite ubicar rapidamente la
informacidn que interesa de acuerdo a las necesidades y el perfil a cubrir donde se encuentran

datos personales, escolares, formacion complementaria, experiencia ocupacional, datos familiares,
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referencias familiares y personales, pretensiones econdmicas y datos generales. Lo cual nos
permite intuir que, aunque se realiza una revision de toda la documentacion, no existe claramente
un formato estandar en la empresa para realizar solicitud de empleo y es mas comun las cartas de
presentacion para la solicitud de empleo

Por otra parte, al observar el gréafico se puede inferir, que los mismos empleados no
sienten que la informacion brindada en las solicitudes de empleo sea tenida en cuenta a la hora

de evaluar al aspirante.

8.2.3 Examen Médico

Examen medico

62%

60%

60%

58%

56%

54%

52%

52%

50%

48%
¢Los exdmenes médicos laborales que se  ¢El resultado del concepto médico laboral
practican a los aspirantes son coherentes le es notificado al aspirante como lo

con el perfil requerido? expresa la norma Colombiana?

Gréfica 25 Examen medico

Segun los resultados arrojados por la encuesta en la variable exdmenes médicos se puede
inferir que la practica de dichos examenes, se realizan de acuerdo a los requerimientos del cargo,
y alin mas importante que en su mayoria de veces son notificados al aspirante, pues segin Zayas

(2010) es uno de los elementos componentes del éxito en el desempefio de una actividad, unido a
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los aspectos cognitivos y afectivos, son las condiciones fisicas y el estado de salud, como factores

que se interrelacionan y adicional su notificacion de los resultados deben ser notificados como lo

expresa la norma Colombiana.

8.2.4 Entrevista

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Entrevista
44%
30%
0,
24% 26%
. I I
¢Serealiza  (El desarrollo de la (En la entrevista ¢En la entrevista, ¢Durante el
previamente un entrevista se lleva  de trabajo se el entrevistador proceso de
cuestionario guia  acabo enun indaga al muestra seleccion se
de las preguntas a ambiente adecuadocandidato sobre las  conocimientos explica claramente
realizar a los (instalaciones  experiencias de su sobre el perfil del al candidato sobre
candidatos, en la fisicas, actitud del ~ vida personal?  cargoy la hoja de las funciones del
entrevista de interlocutor etc.) vida del aspirante?  cargo al cual
trabajo? de acuerdo a los aspira?
requerimientos del
cargo?

Grafica 26 Entrevista

46%

¢En la entrevista

de trabajo se
indaga sobre la
experiencia
laboral?

A partir de los resultados de la variable entrevista en primer lugar las preguntas 2 y 6 que

obtuvieron el puntaje mas alto, lo que permite deducir que a los empleados en ocasiones cuando

realizan su entrevista se les informa de las funciones a realizar en el cargo aspirar y adicional se

les indaga sobre su experiencia laboral, pues si se entiende el concepto la entrevista permite

integrar el resto de los métodos y brinda la posibilidad de intercambiar directamente con el
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candidato, de observar, valorar, comprobar y cruzar la informacidn, asi como de conocer la historia
de su vida, los aspectos que resultan significativos para €l y valorar los indicadores cualitativos
fundamentales de su personalidad (Zayas, 2010).

Sin embargo, al observar los promedios de las preguntas 1,3.4 y 5 no superan el 30%,
por tanto, son considerablemente mas bajos a los de las otras preguntas que integran el
componente. Siguiendo los planteamientos de Zayas (2010), esto puede indicar que la institucién
no ha adoptado un formato de entrevista efectivo, que permita indagar cada aspecto del aspirante
desde sus experiencias de vida personal, ademas de ser frecuente que no se tiene total claridad de
la hoja de vida del aspirante, y finalmente se puede intuir que no existe una adecuacion previa del

lugar donde se realizan las entrevistas.

8.2.5 Proceso de seleccion

Proceso de seleccion

50% 44%
45%
40% 36%
35% 30%
30% 26%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
¢Enla organizacion  (El proceso de ¢El proceso de ¢El proceso de
existe un proceso de seleccion se seleccion es seleccion esta
seleccion? encuentra realizado acorde a documentado?
estructurado? los requerimientos

que exige el perfil
de cada cargo?

Gréfica 27 Proceso de seleccion
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En la variable Proceso de Seleccion que describe el gréafico anterior, se observa que los
promedios por pregunta no superan el 44% del total de encuestados, por lo cual, se puede inferir
que no existe un proceso de seleccidn estructurado, recordando que para Grados (2013) “La
importancia de una buena seleccién radica en tener las mejores expectativas de un trabajador en el
desempefio de sus actividades dentro de la empresa” (p. 225); por tanto, los empleados de la
alcaldia sienten que el proceso de seleccidn no es realizado acorde a los requerimientos que exige
el cargo, por ello tomar una adecuada decision es relevante y de suma importancia en este aspecto,
debido a que es la forma por la cual se le da entrada al personal que se ha seleccionado se garantiza
el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion; por lo cual también se puede
inferir que aunque existe un proceso de seleccion y se encuentra documentado la institucion
necesitan conocer claramente cuéles son las habilidades necesarias y las condiciones para el cargo
a ocupar; lo que facilitara la solicitud de formaciones necesarias que deban tener los solicitantes
de un puesto, puesto que deben estar en consonancia con los requisitos determinados del puesto y

con el enfoque de la institucion .

8.2.6 Examen escrito

Examen escrito

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

24%

Examen escrito ¢Se realizan pruebai psicotécnicas para evaluar el perfil
(laboral y/o personal) del aspirante acorde a los requerimientos del cargo?

Gréfica 28 Examen escrito
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El grafico 4 mide la variable de examen escrito, donde se retnen los datos de capacidad
intelectual y emocional, este se realiza a través de bateria psicoldgica que incluye aspectos basicos
como inteligencia, habilidad, personalidad y autobiografia (Grados, 2013), lo que permite inferir
que este tipo de pruebas son poco convencionales en las empresas del sector publico como la

alcaldia de Pensilvania.

8.2.7 Pruebas de simulacién de desempefio

Pruebas de simulacién de desempefio

16% 14%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Pruebas de simulacion de desempefio ¢$e realizan técnicas complementarias de
evaluacion (como el assessment center) para identificar las habilidades del
aspirante acorde a los requerimientos del cargo?

Gréafica 29 Pruebas de simulacion de desempefio

Entendiendo las pruebas de simulacién de desempefio como pruebas que facilitan conocer
la capacidad de un candidato al realizar su trabajo mediante la observacion mientras lo ejecutan.
Robbins y Judge (2013) permite inferir que este tipo de pruebas son poco convencionales en las

empresas del sector pablico como la alcaldia de Pensilvania.
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8.2.8 Pruebas de muestra de trabajo

pruebas de muestra de
10%

12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Pruebas de muestras de trabajo ¢Se realizan pruebas técnicas (como juego
de roles, anélisis de casos y situaciohes) para evaluar los conocimientos
requeridos para el cargo?

Gréafica 30 Pruebas de muestra de trabajo

Entendiendo la variable pruebas de muestras de trabajo como métodos, técnicas e
instrumentos empleados para simulaciones que los candidatos deben ejecutar con la mayor
precision posible parte o toda la actividad a desarrollar en el cargo, para determinar el
conocimiento, aptitudes y habilidades necesarias para cada puesto, Robbins y Judge (2013)
permite inferir que este tipo de pruebas son poco convencionales en las empresas del sector publico

como la alcaldia de Pensilvania
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8.2.9 Centros de evaluacion

Centros de evaluacion

12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

10%

Centros de evaluacion ¢La organizadion contrata proveedores para la
realizacion de pruebas (como las psicométricas, de simulacién) a los
candidatos?

Grafica 31 Centros de evaluacion

Los centros se encargan de evaluar en especifico el potencial directivo de un candidato,
puesto que pasan de uno a varios dias en ejercicios que simulan problemas reales como los que
tendrian que enfrentar en el trabajo. nos permite inferir que este tipo de pruebas son poco

convencionales en las empresas del sector publico como la alcaldia de Pensilvania.

8.3 Capitulo 11 - correlacion de Pearson

Segun los datos arrojados por el método del coeficiente de Pearson, se procede a realizar
el anélisis de la correlacion entre los componentes de Clima Organizacional y Seleccion del
Personal.

En primera medida es importante entender el coeficiente de correlaciéon de Pearson como
indice que mide la relacion lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas.

El coeficiente de correlacién entre dos variables aleatorias X e Y es el cociente
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Donde oxv es la covaranza de (X, Y) v gx v Oy las desviaciones tipicas de las distribuciones marginales.

Tabla 4 Resultado de Correlaciéon

VARIABLES variable variable
DE ESTUDIO seleccion clima
variable 1 0,17 P<0,05
seleccion (0.748)
] 0,17 1
variable
clima (0,748)

Analisis de resultado correlacion

& N\
CORRELACION PEARSON
VICEVERSA
Xe -

Figura 7. Correlacion Pearson
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Segun los resultados analizados en la tabla anterior es importante tener en cuenta que
el valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1, +1], por tanto cuando la correlacion
esta (0.65) y (1) es positiva, y cuando (-0.65) y menos (-1) significa que tiene una correlacion
negativa, lo que indica que ya existe una correlacion entre ambas variables, sin embargo, cuando
una correlacion tiende a cero indica que no existe correlacion entre ellas, por lo cual no es
significativa.

Esto nos permite deducir que existe una independencia entre las variables, donde la
correlacion existente es minima por aspectos causales (causa y efecto) o por temas de causalidad
matematica, pero no quiere decir que exista una real correlacion entre las dos variables de clima

organizacional y seleccién de personal.


https://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
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9. Conclusiones

Al analizar los resultados en el proceso de clima organizacional se observa que los
empleados de la entidad tienen un alto sentido de pertenencia y se sienten orgullosos de poder
desempefiar sus funciones, obteniendo con mayor facilidad las metas establecidas por la
organizacion.

Estos resultados muestran que los empleados dan buenas referencias de la entidad y sienten
que con su aporte se alcanzan grandes logros que benefician la comunidad del municipio de
Pensilvania, Caldas.

Se encontrdé que el porcentaje mas bajo estd en la variable de Recompensa, lo que
demuestra que los empleados sienten que ponen mucho empefio, responsabilidad, compromiso y
conocimientos, pero la entidad no les brinda el reconocimiento, ni los salarios, ni las garantias
sociales que ellos esperan.

En el proceso de Seleccion del Personal se observo que los empleados realizan la solicitud
de empleo y se les comprueba la informacién entregada que es tomada en cuenta para los perfiles
a ocupar.

Los resultados obtenidos en las variables de Seleccion del Personal también muestran que
los empelados sienten que no se les realizan las pruebas suficientes para el ingreso a la entidad o
no son tenidas en cuenta.

En general se puede decir que la Alcaldia de Pensilvania no cuenta con un proceso de
seleccion estructurado que le permita a la entidad relacionar los perfiles profesionales con los

cargos a desempeniar.
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Al momento de recopilar la informacion obtenida después de aplicar el instrumento a los
empleados con el fin de encontrar la correlacion entre los dos procesos estudiados, Clima
Organizacional y Seleccion del Talento Humano, se puede observar que esta correlacion tiene un
porcentaje demasiado bajo, lo cual indica que no se encontré mayor relevancia entre estos, y que
no afecta de manera significativa la manera como se selecciona el talento humano con la forma en
la que fluye el Clima Organizacional en la Alcaldia de Pensilvania dado su caracter publico.

Se crea el plan de intervencion donde se establece en el proceso de seleccion y el sistema
de compensacion basicos, pensando en el contexto de la entidad, ya que por ser un municipio de

categoria 6 cuenta con recursos muy limitados para este tipo de actividades.
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Propuesta de intervencidn en relacién a clima organizacional y seleccion del talento

humano en la Alcaldia de Pensilvania Caldas

Seleccion y compensacion, primer paso hacia el desarrollo humano y organizacional

por competencias en la Alcaldia de Pensilvania Caldas

En el sector publico se encuentran establecidas las politicas de gestion por parte de la
funcidn publica, donde se han realizado multiples investigaciones con las que se pretende cambiar
la manera como a través de los afios se han manejado las empresas publicas en el pais.

El objetivo fundamental es lograr que la Alcaldia de Pensilvania alne esfuerzos para
implementar la politica de gestion del talento humano por competencias y logre que la entidad se
mueva orientada a resultados positivos, obteniendo asi un alto grado de profesionales competentes
motivados hacia la consecucion de una fuerte articulacion interinstitucional a nivel individual,
departamental y nacional. Para obtener estas condiciones la entidad debe garantizar que los
colaboradores sean personas preparadas, con alto sentido de pertenencia y que se cuente con un
acompafiamiento de aprendizaje y capacitacion constante a los funcionarios. Para que la
implementacién de la gestiébn de talento humano por competencias tenga éxito se debe
primordialmente a practicas como la motivacién de los colaboradores donde se hace necesario
aplicar elementos como el Intercambio, es decir, la recompensa que el empleado recibe a cambio
de sus contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades (Juarez, 2013).

Para el modelo integrado de planeacién y gestion el talento humano es el activo mas
importante, ya que para que las entidades pubicas obtengan los resultados esperados y sean un
apoyo Yy un sinénimo de crecimiento para la comunidad se hace necesario contar con talento

humano capacitado, es por esto que la Funcion Pablica implementa la politica de GETH (Gestion
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Estratégica del Talento Humano) y este tema de talento humano obtenga toda la atencion del MIPG
(Modelo Integrado de Planeacién Estratégica) ya que se integran y se articulan permitiendo el
desarrollo y evolucion de todos los temas que lo componen.

Esta politica pretende incrementar tanto la productividad como la calidad de vida de los servidores
publicos. La estrategia le apunta a que las entidades publicas sean un lugar y que tenga las
condiciones para construir un sector competente, dinamico y se pueda satisfacer las cambiantes
necesidades y expectativas del ciudadano. Ahora bien, entendiendo que el sector publico tiene un
modelo de gestion humana por competencias, se debe desarrollar los perfiles de competencia que
constituyen la referencia para el disefio de funciones y cargos, reclutamiento y seleccion,
desarrollo y aprendizaje permanente, desarrollo de carrera, gestion del desempefio, sistemas de
compensacion, entre otros por tanto implica una gestion humana por competencias que se alinee
a la estrategia organizacional en un proceso de construccion de un lenguaje comin entre los
diferentes actores: alta direccion, area de RRHH, colaboradores, mandos medios o supervisores,
gerencias, sindicatos ya que este modelo en la fusion publica lo vemos de manera genérica, pero
no se aplica de acuerdo a las necesidades de cada sector si se articula el desarrollo de las
competencias permitiria determina brechas, monitorea avances y retroalimentar y apoyar a las
personas en sus procesos de mejora por tanto se convierte en una herramienta esencial para todos
los roles que en la organizacién tienen a su cargo, la gestion de equipos de trabajo en la medida

que permite direccionar, acompafiar y potenciar su desempefio y aprendizaje.
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Objetivo general
Articular el proceso de seleccion del personal y el sistema basico de compensacion de la
Alcaldia de Pensilvania Caldas, a través de la gestion del talento humano por competencias y asi

contribuir al mejoramiento del Clima organizacional de dicha entidad.

Objetivos especificos

e Detallar el proceso de los requisitos minimos para una 6ptima seleccién del personal por
competencias para el ingreso de un nuevo miembro a la entidad.

e Realizar una propuesta para un sistema de compensacion a la Alcaldia de Pensilvania que
aumente la satisfaccion laboral de los colaboradores a traves de la gestion humana por
competencias.

eDisefiar un plan de seguimiento para el cumplimiento del plan de intervencion de estos

dos componentes.

Marco teérico

“Toda persona desea ser apreciada; esto vale para gerente y empleados, padre e hijo,
entrenadores y jugadores. Nunca dejamos de experimentar esta necesidad e incluso cuando
parecemos independientes y autosuficientes, lo cierto es que necesitamos que los demas nos

ayuden a sentirnos valorados” (Nelson, 1996).
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La gestion de las compensaciones es una de las herramientas que las empresas utilizan para
desarrollar el talento humano y contribuye a crear una cultura con orientacién al alto
desempefio, creando un impacto positivo en la vida personal y laboral de sus colaboradores, de tal
manera para que el sector publico se convierta en un empleador atractivo se debe asegurar entre
otras cosas, el ofrecer empleos que sean retadores, politicas de talento humano progresistas y
oportunidades para el desarrollo y el ascenso profesional pues la evidencia sobre el caso
colombiano muestra que el sector publico colombiano adn esta lejos de cumplir dicho objetivo
(Sanabria, 2012).

Por tanto, nace la necesidad de conservar cualidades como la equidad, con el fin de que las
personas se sientan motivadas en proporcion con el esfuerzo que realizan. Ya que en muchas
ocasiones puede ocurrir que los resultados (sueldos) son muy bajos, en comparacion con la
aportacion (esfuerzo); en este caso, el trabajador se siente insatisfecho. O en el caso contrario para
el caso de la empresa los resultados (sueldos) son muy altos, en comparacion con la aportacion
(esfuerzo). (Juérez, 2013) Ya que la percepcion de desigualdad a menudo origina conductas donde
quizaés el trabajador ya no invierta tanto esfuerzo en su actividad laboral, tal vez un trabajador
piense que en los otros puestos no se hace nada o que, por el contrario, no desea estar en el lugar
de otros. Por tanto, estar motivado trae varias consecuencias psicoldgicas positivas, tales como la
autorrealizacion, la sensacion de ser competentes y Utiles, lo mismo que la conservacion de la
autoestima.

Ahora bien, otro componente importante para el éxito de las instituciones publicas es el
area de gestion del empleo para alcanzar los objetivos estratégicos y que también permitan
garantizar que las organizaciones publicas estan conformando equipos de personas altamente

efectivas, a través de la atraccion y el reclutamiento de los mas talentosos a todos los niveles
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(directivo, mandos medios, profesionales, técnicos y asistenciales). Procesos que faciliten la
vinculacion de forma répida y costo-efectiva de personas calificadas, a los equipos y
organizaciones pertinentes, de acuerdo con una valoracién integral de sus competencias y
potencialidades. (Sanabria, 2012).

En los empleos publicos la organizacion del trabajo avanzé debido a la inclusion de las
competencias comportamentales en los perfiles de los cargos del sector pablico. Asi mismo, la
gestion del empleo subi6 algunos puntos por la consolidacion de la meritocracia en los cargos de
carrera y su aplicacion en los empleos de gerencia publica. En cuanto a la gestion de las relaciones
humanas y sociales tuvo el avance mas significativo, en virtud del establecimiento de la obligacion
de medir el clima organizacional cada dos afios y por la normatividad que introducen los comités
de convivencia para resolver conflictos en las entidades. Como se puede observar, las mejoras
sustantivas que tuvo Colombia en la medicién fueron producto de acciones principalmente de tipo
normativo que, sin duda, contribuyeron a la regulacion del empleo pablico y, por lo tanto, a avanzar
en la profesionalizacion del servicio civil. Sin embargo, también se hace evidente que el avance
no ha sido el esperado y que es necesario desarrollar e implementar las acciones que permitan que
la normatividad se refleje y tenga un mayor impacto en el desarrollo del servicio civil. En cuanto
al tema de compensacion, no se han planteado mayores propuestas normativas o alternativas
relevantes. En consecuencia, la organizacién de la funcién de recursos humanos permanece en
niveles similares a los de diez afios atras, lo cual configura un amplio escenario de mejora para el
empleo publico en Colombia. (Guia gestion estratégica Talento Humano — Funcion Publica 2018)
Ahora bien la definicidn de estas competencias se realiza teniendo en cuenta funciones
estandarizadas asignadas a cada uno de los niveles jerarquicos que conforman el empleo publico,

por lo cual en la construccion de los manuales de funciones, las competencias no responden al


https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2018-04-Guia%20gestion%20estrategica%20thumano
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objetivo y al contenido funcional de cada empleo y cada entidad, mucho menos se relacionan
directamente con la consecucion de los resultados esperados para alcanzar los objetivos
institucionales; por tanto es necesario que tanto empleados como empleadores se comprometan

en la tarea de implementar los manuales de funciones alineados a las necesidades propias.

Plan Operativo

La gestion de talento humano por competencias precisa de una alineacion con la nueva
cultura empresarial y favorece comportamientos y desempefios acordes con las necesidades de
aprendizaje de los individuos y de la organizacion, tales como el compromiso de todos (en especial
de sus lideres), la creatividad, la iniciativa, el trabajo en equipo, las relaciones de confianza, una
buena y fluida comunicacion.

La mayoria de las entidades publicas adoptan en sus manuales de funciones las
competencias establecidas en el Decreto 2539 de 2005; sin embargo no tienen en cuenta las
particularidades de cada entidad, lo cual no facilita el cumplimiento de los objetivos
institucionales, es por esto que es necesarios que las entidades definan las competencias necesarias
para la ocupacion y el desempefio de un empleo, de tal forma que se realice un proceso de seleccion
mas eficiente y se facilite la armonizacion del sistema educativo, para responder a los
requerimientos realizados por el mercado laboral; por tanto se pretende trabajar con un modelo
unico y personal para la Alcaldia Pensilvania Caldas, donde se apliquen tres procesos basicos en

la Gestion de Recursos Humanos.
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Proceso de Seleccion:

Si se habla de seleccidon de personal, anteriormente era entendido por seleccion del personal
como la forma de encontrar a la persona mas adecuada en términos de disponibilidad actual. Sin
embargo, la vision de la empresa basada en el conocimiento y su consecuente necesidad de
aprendizaje, nos hace caer en la cuenta que resulta mucho més efectivo para la organizacion
orientar la seleccién hacia la capacidad de aprendizaje en lugar de a resultados pasados o
inmediatos. Por otra parte, el coeficiente emocional y social debera ser igual de importante, si no
mas, que el coeficiente intelectual (Smith & Kelly, 1997, p. 264).

Por ello, habra que exigir a los candidatos un perfil que englobe otros aspectos ademas de
los puramente técnicos, y empezar a valorar facetas personales como la flexibilidad para adaptarse
al cambio, la creatividad, la capacidad de aprendizaje, la disposicion para trabajar en equipo, la
capacidad de decision y la facilidad para trabajar en operaciones multiples e interrelacionadas.

Una vez seleccionado el personal idéneo es importante generar espacios gratificantes
dentro de la entidad ya que el primer contacto con la organizacion y con su puesto de trabajo puede
influir de manera decisiva en las actuaciones posteriores por tanto debera planificarse y cuidarse
al méximo, ya que las primeras impresiones son las més duraderas.

Ahora bien, dicho lo anterior; seleccionar al personal debe ser una actividad estructurada y
planificada a continuacion exponemos los pasos que se beben seguir para logran un proceso de

seleccion correcto y beneficioso para la entidad.

e Descripcion y analisis del cargo

e Recepcion de Hojas de Vida
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e Pruebas Escritas
e Entrevista
e Examenes Médicos

e Prueba Psicoldgica

Proceso de formacion y desarrollo

Programas formativos: Debe hacerse de forma que éstos sean Utiles e interesantes para el
individuo y su trabajo, que permita identificar los objetivos individuales y organizativos, una
formacion de reciclaje y renovacion que evite la obsolescencia de los trabajadores y una formacién
en creatividad que permita familiarizarse con la resolucion de problemas y la aportacion continua
de mejoras e ideas nuevas a la empresa.

Planes de carrera: laterales u horizontales que fomentan visiblemente el incremento del
valor personal (cumplimiento de niveles de conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias)
reduce el riesgo de estancamiento del personal técnico, a la vez que facilita la existencia de climas
de innovacion y creatividad en la empresa dicha promocion debe asociarse a aspectos relacionados

con el aprendizaje del individuo y la transferencia de su conocimiento.
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El proceso de recompensas y sanciones

Observando las diferentes teorias de la administracion de la compensacion desarrollada por
diversos autores, los sueldos, salarios y prestaciones son las gratificaciones que los empleados
reciben a cambio de su labor; por tanto, el departamento de talento humanos debe garantizar la
satisfaccion de los empleados, es decir, tener en cuenta la importancia de la retribucion sobre la
motivacion del personal, siendo esta una herramienta imprescindible que se puede aprovechar para
la gestion del talento humano y lograr que los colaboradores den todo de su parte para alcanzar
las metas propuestas. Reconociendo esta satisfaccion como una fuente para el crecimiento
individual, grupal y organizacional.

Se conocen diferentes practicas para la compensacion y la recompensa de los empleados
uno de ellos son los factores higiénicos que deben estar presentes en las relaciones laborales.

Castafio, Montoya y De Ocamp (2009) indican que “La mayoria de los autores como
Idalberto Chiavenato hablan de la remuneracion total “compuesta por el paquete de recompensas
cuantificables que recibe un trabajador por su trabajo”; sin embargo, la compensacion salarial va
mas alla y parte de la premisa que se deben conocer las necesidades y expectativas del individuo
que labora, para tratar de satisfacerlas, siempre y cuando €l como trabajador ayude a cumplir las
expectativas de la organizacion” Si atendemos a las recompensas monetarias, una estructura de
remuneraciones adecuada estaria compuesta por un salario base fijado segun el tipo de puesto de
trabajo, las circunstancias del mercado de trabajo y las capacidades individuales; y unos pagos
variables vinculados a resultados personales y del equipo, a la adquisicion, desarrollo y aplicacion
(en el trabajo) de conocimientos y habilidades, e incluso al hecho de compartirlo con los

comparieros de trabajo.
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Ahora bien, hoy en dia en un mundo globalizado, competitivo y con més oportunidades de
crecimiento laboral, las organizaciones y especificamente la Direccion de Recursos Humanos,
tienen un gran desafio para fidelizar el talento humano dejando atras el enfoque netamente
remunerativo como estrategia para retener su personal y ahora esté basada en el desarrollo y el
bienestar de sus empleados, pues solo es posible lograr los objetivos a partir del reconocimiento
que se le dé al capital humano para el éxito de la institucion; un responsable de las compensaciones
debe conocer bien el entorno global de la organizacion; la mision, la vision y los objetivos de la
empresa, asi como los puntos de vista de los empleados, para formular politicas aceptables y
benéficas entre si ya que la falta de satisfaccion puede afectar la productividad de la organizacion
y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Por lo que respecta a remuneraciones de
tipo no monetario, resulta muy util el uso de premios y reconocimientos sobre aquellas conductas
deseadas (introduccién de alguna idea nueva, sugerencias de cambios para la mejora, disposicion
a colaborar en proyectos o trabajos de equipo, etc.).

En cuanto a la evaluacién del desempefio, los sistemas de evaluacion deben medir, ademas
de los resultados, las actitudes y comportamientos de los empleados. Méas que como un detector
de culpables, ha de mostrarse y emplearse como un mecanismo a través del cual la organizacién
puede mejorar. Para lograr retener a los empleados de la Alcaldia de Pensilvania a continuacion se
expone 6 puntos basicos haciendo uso de la gestién por competencias como herramienta para la

direccion estratégica de los recursos humanos en una sociedad del conocimiento

1. identifique claramente qué empleados desea conservar
2. hégales saber que desea conservarlos

3. exprese su reconocimiento
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4. ofrézcale oportunidades de desarrollo y participacion

5.ponga en tela de juicio el plan de retribucion

6. ofrezca oportunidades para el espiritu emprendedor interno

Dicho lo anterior, se realiza la propuesta de intervencion con las respectivas actividades vy,
de esta forma, en su momento la alcaldia de Pensilvania pueda implementar una gestion humana

por competencias méas detallada de acuerdo a las necesidades de la entidad.

Tabla 5. Cronograma de actividades

VALOR VALOR
PROCESO  ACTIVIDAD RESPONSABLE UNITARIO  TOTAL Ve

Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Me Mes Mes
- - — 1 2 3 4 5 6 7 8 s9 10 1 5
Proceso de seleccion de la alcaldia municipal de

Pensilvania

Establecer los
criterios de

,, Secretaria General
seleccion de la

; ’ de Gobierno,
Alcaldia a través !
de la gestion Contratacion y
humana por TICS (SGGCT)

SELECCION competencias
DEL Identificar un

PERSONAL | sistema objetivo
que contemple
los requisitos
propios
(competencias)
del puesto a
cubrir

$0 $0

$0 $0
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Identificar las
competencias
criticas que se
consideraran
prioritarias en la
eleccion de
candidatos de
acuerdo a las
necesidades de la
entidad.

Descripcion y
analisis del cargo
por
competencias

Recepcion de

Hojas de Vida Secretaria General
. de Gobierno,
Pruebas Escritas Contratacién y $0 $0
Entrevista TICS (SGGCT
Examenes
Médicos
Prueba
Psicolégica
Entregar
documento con los
pasos para una
b Slcein | Elborado
través de la gestion Clndy_ Carfjo_na $0 $0
humana por Natalia Davila
competencias en
la Alcaldia
municipal
Aplicacion del | Secretaria General
manual cada de Gobierno, $0 $0

que necesiten
ingresar personal

Contratacion y
TICS (SGGCT)
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Sistema de compensacion de la Alcaldia de Pensilvania Caldas

Identificar los
conocimientos,
habilidades y
actitudes que
necesitan
desarrollar los
empleados de la
Alcaldia a través
de la gestion
humana por

Secretaria
General de
Gobierno,
Contratacién y
TICS (SGGCT)

competencias

Crear programas
de entrenamiento
y desarrollo

relacionados con
las necesidades de
la empresa o del

FORMACION Y
DESARROLLO

puesto en

Consultoria

concreto a través
de la gestion
humana por
competencias

Proporcionar a los
empleados
oportunidades de
desarrollo
profesional

externa -Gerente

Talento
Humano

General - 11.000.000

$

$ 11.000.000

permanentemente.
Planificacion y
Gestion de
Carreras a traves
de la gestion
humana por
competencias

Secretaria
General de
Gobierno,
Contratacion y
TICS (SGGCT)

$0

$0

RECOMPENSAS
Y SANCIONES

Establecer los
criterios de
evaluacion del

desempefio a

través de la
gestién humana
por competencias

Retroalimentacion
para obtener
nuevas
competencias o
desarrollar las ya
existentes

Incrementa el
autoconocimiento
de los
participantes, asi
€omo su

Secretaria
General de
Gobierno,
Contratacion y
TICS (SGGCT)

motivacion y

$0

$0
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compromiso con
la organizacion.
Establecer los
criterios de
Recompensas a
través de la Secretaria
gestién humana General de
por competencias Gobierno, $0 $0
Contratacién y
TICS (SGGCT)
Premia el
crecimiento de
sus empleados y i
de tal forma Secretaria
mejora el Gene_ral de
desempefio Gobierno, $0 $0
individual y por | Contrataciony
equipos TICS (SGGCT)
Favorece la
equidad interna TODOS $0 $0
Medicion de Consultoria
clima laboral e | externa- Talento $45.000 $ 4.455.000
intervencion 2020 Humano
TOTAL: $15.455.000
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10. Recomendaciones

Se recomienda en primera medida que la Alcaldia de Pensilvania mejore el &rea encargada
de talento humano, de tal modo que sea solo un departamento encargado de establecer todo el
proceso de seleccion de la entidad, el reclutamiento, e induccion al nuevo personal para mejorar
la contribucion de las personas a las organizacion, es por ello se hace necesario hacer frente a las
necesidades sociales, y personales donde se cree una gestion de la compensacién para los
empleados, que permita fortalecer el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la alcaldia.

Se recomienda reforzar el estudio realizado en presente trabajo; una vez cambiado los
pardmetros anteriormente expuesto, ya que al no existir un orden en los procesos de seleccion no
se evidencia una correlacion significante, pero si analizamos investigaciones de clima
organizacional con aspectos diferentes del talento humano encontramos en muchos de ellos una
relacion lo que podemos inferir que un buen manejo de estas variables ayudan a cumplir en mayor

medida los objetivos estratégicos de la entidad.
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Tabla 6. Variables de Clima Organizacional

136

Variable Definicion Definicion Preguntas
Autor .
conceptual operacional
Sentido de Percepcion Nivel de ¢Es evidente
Pertenencia y del grado de compromiso e el aporte que la
Orgullo orgullo derivado identidad que empresa hace a la
de la vinculacion a adquieren los comunidad en
Sanin, la Empresa. empleados general?
Toro Sentido de respecto a su rol ¢Considero
(2013) compromiso y en la empresa y que la empresa es
responsabilidad en  los objetivos de un buen lugar para
relacion con sus esta. trabajar?
objetivos y Siempre que
programas tengo la
Satisfaccio oportunidad, ¢hablo
n: Se refiere al bien de la empresa?
Schnei grado de
dery satisfaccion que
Barlet sienten los
(1968) empleados en su
trabajo 0 en su
organizacion
Responsabi Autonomia: Grado de ¢Tengo
lidad, Autonomiay El grado en que los independencia que claras las
Empoderamiento miembros de la le permite a los responsabilidades
organizacion empleados relacionadas con mi
perciben que responder cargo?
pueden tomar proactivamente a ¢Se me
. decisiones y las necesidades de  facilita la toma de
Martin . .
o7 solumonar_ la empresa, tomar deC|S|or)es _cyando
problemas sin decisiones y no esta mi jefe?
(2016) ,
consultar cada presentar ¢Estoy en
paso a sus alternativas de capacidad de
superiores y en solucion. plantear nuevas

general, el grado
en el que se anima
a los empleados a
ser autosuficientes

alternativas para la
solucion de
problemas de mi
area?
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Brunet
(2011)

Chacon
Gomez
y -
Vigoya
DAFP
(2005)

Pritcha
rdy
Karasic
k
(1973)

Litwin
y
Stringe

y a tomar
decisiones propias
Autonomia
individual: Esta
dimensién incluye
la responsabilidad,
la independencia
de los individuos,
es decir, la
posibilidad que se
le da al empleado
de ser su propio
patron y conservar
cierto poder de
decision
Capacidad
profesional:
Conjunto de
conocimientos,
habilidades,
motivaciones y
comportamientos
personales de los
funcionarios, que,
en forma integra,
constituyen lo
requerido para
garantizar su buena
autoestima,
confiabilidad y
buenos aportes en
el cargo que
desempefian.
Autonomia:
Se trata del grado
de libertad que el
individuo puede
tener en la toma de
decisiones y en la
forma de
solucionar los
problemas.
Responsabi
lidad: Grado en
que la
organizacion es
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(1968)

Schnei
dery

Barlet
(1968)

Likert
(1967)

Sanin
toro
(2013)

Chacon
Gomez

y
Vigoya

Normas de
Excelenciay
Calidad

percibida como
otorgando
responsabilidad y
autonomia a sus
miembros.
Riesgos y
toma de
decisiones: Grado
en que las
diferentes
situaciones
laborales ofrecen
la posibilidad de
asumir riesgos y
adoptar decisiones.
Autonomia
de los empleados:
Esta dimensién se
apoya en el grado
de autonomia que
viven los
empleados en su
trabajo
Toma de
decisiones: La
pertinencia de la
informacion en que
se basan las
decisiones, asi
como el reparto de
funciones
Coherencia
: Percepcidn de la
medida en que las

Nivel de
conocimiento y
afinidad con los

actuaciones del objetivos,
personal y de la principios,
Empresa se ajustan politicas y

a los principios,
objetivos, normas
y reglamentos
establecidos

Orientacion
organizacional:
Claridad de los

servidores en
relacién con la

organizacion en

continua.

normatividad de la

pro de la mejora

:Me
identifico con las
metas y objetivos
organizacionales?

JEl
desarrollo de mis

funciones
contribuye al logro
del mejoramiento
continuo de la
empresa?
En la
empresa ¢ Los
trabajadores
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DAFP
(2005)

Litwin
y
Stringe
r
(1968)

Martin
ez
(2016)

Sanin
Toro
(2013)

Pritcha
rdy

Calory
Apoyo,
Camaraderia

mision, los
objetivos, las
estrategias, los
valores y las
politicas de una
entidad, y de la
manera como se
lleva a cabo la
planeacion y se
ejecutan los
procesos, se
distribuyen las
funciones y son
asignados los

recursos necesarios

para el efectivo
cumplimiento de
las labores.
Estructura
organizacional:
Reglamentos,
deberes y normas
que la
organizacion
establece, segln
son percibidas por
sus miembros
Apoyo:
Percepciones que
tienen los
miembros de la
organizacion de
sentirse apoyados
por su grupo de
trabajo
Trato
interpersonal:
Percepcion del
grado en que el
personal se ayuda
entre si y sus
relaciones son de
cooperacion y
respeto.
Relaciones
Sociales: Se trata

Percepcion
en cuanto a los
lazos de amistad,
respeto y
confianza entre
comparieros.

conocen la Politica
de Calidad?

;Los
trabajadores de la
empresa brindan un
trato igualitario y
respetuoso a las
personas con las
que interactdan en
la entidad?

¢Recibo un
buen trato por parte
de mis compafieros
de labor?
¢;Me siento a
gusto con mis
comparieros de
trabajo?
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Karasic
k
(1973)

Litwin
y
Stringe
r
(1968)

Martin
ez
(2016)

Brunet
(2011)

Pritcha
rdy
Karasic
k
(1973)

Claridad
Organizacional

del tipo de
atmosfera social y
de amistad que se
observa dentro de
la organizacion
Apoyo:
Percepciones que
tienen los
miembros de la
organizacion de
sentirse apoyados
por su grupo de
trabajo
Organizaci
6n y Estructura:
grado en gue los
miembros perciben
que los procesos de
trabajo estan bien
organizados y
coordinados, son
claros y eficientes,
sin excesivas
restricciones
organizacionales o
formulismos
burocraticos.
Grado de
estructura que
impone el puesto:
Esta dimensién
mide la forma de
comunicar a los
empleados por
parte de sus
superiores los
objetivos y
métodos de
trabajo.
Estructura
organizacional:
Esta dimensién
cubre las
directrices, las
consignas y las
politicas que puede

Percepcion
que los empleados
tienen respecto a
sus funciones y su
contribucion a los
lineamientos y
planes estratégicos

¢ Conozco la
importancia de mi
cargo dentro de la
empresa?
;Los
trabajadores de la
empresa conocen
los planes

estratégicos de esta?

¢Laalta
direccion o gerencia
tiene los
lineamientos claros
sobre el futuro de la
empresa?
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Likert
(1967)

Sanin
Toro
(2013)

Brunet
(2011)

Schnei
dery

Barlet
(1968)

emitir una
organizacion y que
afectan
directamente la
forma de llevar a
cabo una tarea.
Planeacion/
procesos de
control: La forma
en que se establece
el sistema de
fijacion de
objetivos o
directrices.
Apoyo del
jefe: Percepcion
del grado en que el
jefe respalda,
estimula y da
participacion a sus
colaboradores
Consideraci
on agradecimiento
y apoyo: Esta
dimension se basa
en lo que un
empleado recibe de
sus superiores
Apoyo
proveniente de la
direccion: Esta
dimension evalla
la percepcion de
los colaboradores
con respecto al
nivel en el que los
superiores estan
interesados en el
progreso de sus
agentes, en
apoyarlos en su
esfuerzo y en
mantener un
espiritu amistoso
de cooperacion.

Confianza
en los lideres

Grado de
conviccién y
aceptacion que
tienen los
empleados con
relacién al
desempefio de sus
lideres

¢Los jefes
inmediatos asesoran
frecuentemente a
sus trabajadores
para que realicen
mejor su trabajo?
¢Recibo las
iniciativas
propuestas por mi
jefe con agrado?
¢Parala
solucion de
inquietudes y
problemas propios
del cargo se cuenta
con el apoyo del
jefe inmediato?
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Likert
(1967)

Sanin
Toro
(2013)

Martin
ez
(2016)

Valores
colectivos

Gestion del
desempefio

Naturaleza
de los procesos de
influencia e
interaccion: La
importancia de la
interaccion
superior/subordina
do para establecer
los objetivos de la
organizacion.

Grado en
que se perciben en
el medio interno:
Cooperacion
(ayuda mutua).
Responsabilidad
(esfuerzoy
cumplimiento) y
Respeto
(consideracion.
Buen trato)

Motivacion
: grado en que los
miembros perciben
queen la
organizacion se
pone énfasis y se
motiva el buen
desempefio y la
produccion
destacada,
generalmente
implicacion y
compromiso con la
actividad realizada.

Modo en
que se reconocen
y aprecian las
virtudes y los
principios dentro
de organizacion,
tales como el
respecto, la
solidaridad y el
esmero.

Nivel de
acogida de la
forma de
evaluacion,
medicion y
retroalimentacion
utilizada por la
organizacion en
consideracién con
las labores
desempefiadas por
cada empleado

¢El trato
recibido por parte
de mi jefe
inmediato es
considerado y
respetuoso?
¢Entre los
comparieros de
trabajo predominan
las relaciones de
respeto mutuo?
¢Cuando se
presentan
inquietudes o
problemas, ¢los
comparieros de
trabajo se muestran
solidarios?
De la forma
como realizo el
trabajo, ¢ Mi jefe
inmediato brinda
retroalimentacion
efectiva y oportuna?
¢Conozco
los criterios y/o
indicadores para
evaluar mi trabajo y
sus resultados?
¢Los jefes
evaltan de forma
justa y equitativa el
desempefio de las
personas a su
cargo?
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Martin
ez
(2016)

Chacon
Gomez
y -
Vigoya
DAFP
(2005)

Likert
(1967)

Sanin
Toro
(2013)

Chacon
Gomez

Vigoya

Estilo de
direccion

Colaboraci
on, trabajo en
equipo

Liderazgo:
modo en que los
miembros de la

organizacion
perciben a la
direccion y a los
lideres, su
comportamiento,
asi como su estilo
de relacion con el
resto de los
empleados
Conocimie
ntos y habilidades
gerenciales
aplicadas en el
desempefio de las
funciones del area;
rasgos y métodos
personales para
guiar a individuos
y grupos hacia la
consecucion de un
objetivo
Métodos de
mando: La forma
en que se utiliza el
liderazgo para
influir en los
empleados.
Trabajo en
equipo: Grado en
que se percibe que
existe en la
Empresa un modo
organizado de
trabajar en equipo
y que tal modo de
trabajo es
conveniente para el
empleado y para la
Empresa
Trabajo en
equipo: Es el
realizado por un
nlmero

El
reconocimiento de
los atributos y
practicas ejercidas
por los lideres

Sensacion

de cooperacion y
cohesion entre los
empleados, con el

proposito de
alcanzar

conjuntamente los
objetivos trazados.

¢Considero
que mi jefe
inmediato genera un
ambiente de
confianza en mi
area de trabajo?
¢Mi jefe
reconoce los buenos
resultados en mi
trabajo y me anima
con su respaldo?
iMis
decisiones han sido
aprobadas y
aceptadas con
regularidad por mi
jefe inmediato?

En la
empresa, ¢Las
metas grupales

predominan sobre
las individuales?
(Enla
dependencia a la
cual pertenezco se
trabaja en equipo?
(EXiste
cooperacion entre
los trabajadores de
la dependencia para
alcanzar las metas
Organizacio
nales?
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DAFP
(2005)

Pritcha
rdy
Karasic
k
(1973)

Chacon
Gomez
y -
Vigoya
DAFP
(2005)

Sanin
Toro
(2013)

Comunicac
ion

determinado de
personas que
trabajan de manera
interdependiente y
aportando
habilidades
complementarias
para el logro de un
proposito comin
con el cual estan
comprometidas y
del cual se sienten
responsables
conflicto y
cooperacion: Esta
dimensién se
refiere al nivel de
colaboracion que
se observa entre
los empleados en
el ejercicio de su
trabajo y en los
apoyos materiales
y humanos que
éstos reciben de su
organizacion.
Comunicac
ion e integracion:
Intercambio
retroalimentador
de ideas,
pensamientos y
sentimientos, que
fluyen en direccion
horizontal y
vertical en las
entidades;
orientado a
fortalecer la
identificacion y
cohesion entre sus
miembros
Naturaleza
de los procesos de
comunicacion: La
naturaleza de los

Apreciacio
n de los
empleados
referente a la
efectividad en la
transmision y
recepcion de la
informacion tanto
interna como
externa.

¢Enla
empresa usamos de
forma adecuada los
canales disefiados
para difundir la
informacién?
¢Puedo
acceder de forma
facil y oportuna a la
informacion
actualizada que
requiero para mi
trabajo?
¢ Los canales
de comunicacién al
interior de la
entidad son agiles y
efectivos?
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tipos de
comunicacion en la
empresa, asi como
la manera de
ejercerlos.
Percepcion
del grado en que
los empleados ven
claras
posibilidades de
permanencia de la
Empresa y estiman
que a la gente se la
conserva o despide
con criterio justo

Estabilidad

Sanin
Toro
(2013)

Grado de
estructura que
impone el puesto:
Esta dimensién
mide la forma de
comunicar a los
empleados por
parte de sus
superiores los
objetivos y
métodos de
trabajo.

Intereses
por lo nuevos
empleados: Esta
dimension se
refiere a las
preocupaciones de
la empresa en
cuanto a la
seleccién y
formacion

Entrenamie
nto y capacitacion

Brunet
(2011)

Schnei
dery

Barlet
(1968)

Comprensi

on de los

empleados acerca

de los criterios

para permanecer y
mantenerse en la

empresa

Satisfaccio

n por los
mecanismos y
politicas
establecidas para
dar instruccion y
fortalecer las
labores
desempefiadas

¢La
permanencia en mi
puesto de trabajo
depende de la
calidad y los logros
alcanzados en el
desarrollo de mis
funciones?
¢Laempresa
promueve
sentimientos de
pertenencia y
estabilidad?
¢Siento que
la empresa es
garantia de
seguridad para mi
futuro?
¢He recibido
capacitacion para
desempefiar de
forma adecuada mi
trabajo?
¢La
capacitacion que
recibo me sirve de
forma efectiva para
mejorar mi
desempefio?
¢Recibi de
forma personal y
detallada la
informacion que
requeria para
conocer lo
relacionado con las
funciones propias
de mi cargo, mis
deberes, mis
responsabilidades y
los beneficios




146

Seguridad

Chacén
Gomez
y
Vigoya
DAFP
(2005)

Oportunida
des de desarrollo

Martin
ez
(2016)

Chacon
Gomez
y -
Vigoya
DAFP
(2005)

Medio
ambiente fisico:

Condiciones fisicas

que rodean el
trabajo
(iluminacion,
ventilacion,
estimulos visuales
y auditivos, aseo,
orden, seguridad y
mantenimiento
locativo) y que, en
conjunto, inciden
positiva o
negativamente en
el desempefio
laboral de los
servidores.
Transparen
ciay equidad:
grado en que los
miembros de la
organizacion
perciben que las
précticas y las
politicas
organizacionales
son claras,
equitativas y no
arbitrarias,
especialmente en
cuanto a la
valoracion del
desempefio y
oportunidades de
promocion.
Administra
cion del talento
humano: Nivel de
percepcion de los
servidores sobre
los procesos
organizacionales
orientados a una

Reconoci
miento de las
condiciones del
entorno laboral
que pueden incidir
positivamente, 0
por el contrario,
generar riesgo a la
integridad fisica y
mental de los
empleados.

Percepcion
de condiciones
significativas para
el crecimiento
personal y laboral
de los empleados,
dentro o fuera de
la organizacion.

otorgados en razon
del mismo?
¢Considero
que la empresa me
ofrece suficientes
garantias para mi
seguridad personal?
¢Las
condiciones
actuales del sitio
donde trabajo son
seguras?
¢Hay un
programa de
seguridad y salud en
el trabajo que
propende por un
ambiente de trabajo
seguro y estable?

¢La empresa
nos capacita para
enfrentar los nuevos
retos
organizacionales
relacionados con
mis funciones?
¢El trabajo
que realizamos nos
permite
desarrollarnos
personal y
laboralmente?
(Enla
empresa se facilita
obtener la
capacitacion
necesaria para
desarrollar y
fortalecer mis
habilidades?
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Schnei
dery

Barlet
(1968)

Litwin
y
Stringe
r
(1968)

Martin
ez
(2016)

Resolucion
de conflictos

Estructura
Y procesos

adecuada
ubicacion de los
funcionarios en sus
respectivos cargos,
a su capacitacion,
bienestar y
satisfaccion, con el
objetivo de
favorecer su
crecimiento
personal y
profesional
Conflictos
Inter agencias:
Esta dimension se
refiere a grupos de
individuos, en el
interior o el
exterior de la
empresa que ponen
en entredicho la
autoridad de los
administradores.
Tolerancia
al conflicto: Nivel
de tolerancia al
conflicto que
puede tener un
miembro de la
organizacion.

Organizaci
on y estructura:
grado en que los

miembros perciben
que los procesos de
trabajo estan bien
organizados y
coordinados, son
claros y eficientes,
sin excesivas
restricciones
organizacionales o

Considera
los mecanismos o
formas de
enfrentar los
desacuerdos o
interferencias en
las labores, que
pueden ocasionar
el incumplimiento
de los objetivos.

Apreciacio
n de los
empleados de la
manera como se
encuentra
distribuida la
organizacion en
cuanto a sus
procedimientos y
recursos

¢Los jefes
Inmediatos prestan
atencion cuando se
dan conflictos en
sus grupos de
trabajo?

;Los
conflictos que se
presentan entre
personas o grupos
se solucionan
oportunamente,
procurando arreglos
satisfactorios para
las partes
involucradas?

¢La
organizacion cuenta
con mecanismos de
solucion de
conflictos de los
trabajadores?
¢La
estructura y
procesos de la
empresa facilitan el
logro de los
objetivos de la
empresa?
¢Siento que
la empresa tiene el
namero de personas
adecuado para
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Sanin
Toro
(2013)

Chacon
Gomez
y -
Vigoya
DAFP
(2005)

Resistencia al
cambio

Martin
ez
(2016)

formulismos
burocraticos.
Disponibili
dad de recursos:
Percepcion del
grado en que el
personal cuenta
con los equipos,
los implementos y
el aporte requerido
de otras personas y
dependencias para
la realizacion de su
trabajo.
Administra
cion del talento
humano: Nivel de
percepcion de los
servidores sobre
los procesos
organizacionales
orientados a una
adecuada
ubicacion de los
funcionarios en sus
respectivos cargos,
a su capacitacion,
bienestar y
satisfaccion, con el
objetivo de
favorecer su
crecimiento
personal y
profesional.
Innovacion:
grado en el que los
miembros perciben
que existe
receptividad para
expresar e
implantar nuevas
ideas, métodos y
procedimientos y
en general, para la
creatividad y el
cambio, aceptando

Disposicio
ny rechazo para
modificar y
adaptarse a
situaciones
particulares.

cumplir sus
objetivos?
¢Me siento a
gusto con la forma
como estan
disefiadas y
distribuidas las
responsabilidades
en la empresa?

;Generalme
nte en la empresa
nos adaptamos de
forma rapida a los
cambios internos y

externos?
¢Laempresa
se caracteriza por su
permanente
flexibilidad y la
facilidad para
adaptarse a los
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Pritcha
rdy
Karasic
k
(1973)

Brunet
(2011)

Pritcha
rdy
Karasic
k
(1973)

Litwin
y
Stringe
r
(1968)

Likert
(1967)

los riesgos que
supone.
Flexibilida
d e innovacion:
Esta dimension
cubre la voluntad
de una
organizacion de
experimentar
nuevas cosas y de
cambiar la forma

de hacerlas.
Tipo de Agrado
Recompensa recompensa: Esta  por las précticas y
dimensién se basa métodos de

reconocimiento en
relacion con las
ideas o labores
destacadas.

en los aspectos
monetarios o de
remuneracion que
la empresa otorga a
sus empleados
Este
aspecto se apoya
en la forma en que
se remunera a los
trabajadores (los
salarios, los
beneficios sociales,
etc.)

Nivel de
aceptacion de los
sistemas de
recompensas
existentes y
reconocimiento de
la relacion
existente entre
tareay
remuneracion.

Los
procedimientos
que se
instrumentan para
motivar a los
empleados y
responder a sus
necesidades.

cambios?
¢ Generalmente los
cambios que se
realizan en la
empresa benefician
a todos los
trabajadores que
laboran en esta?

¢Mis ideas y
sugerencias son
tenidas en cuenta en
mi area de trabajo?

;Los
trabajadores que
mejor desempefian
su trabajo son
reconocidos por la
empresa?

¢La empresa
reconoce la labor
destacada de sus
trabajadores?
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Remunerac Retribucion Aceptacio ¢Laempresa
ion, beneficiosy  : Grado de equidad  n de las politicas realiza programas
Sanin bienestar percibida en la establecidas que contribuyen al
Toro remuneracién y los respecto al bienestar y
(2013) beneficios sistema de mejoramiento de mi
derivados del compensacion calidad de vida?
trabajo (salario, ¢Laempresa
Relacion prestaciones, Sse preocupa por mi
entre rendimiento comisiones, bienestar fisico y
y remuneracion: beneficios y psicologico?
Aqui setratadela  bienestar social ¢La empresa
contingencia laboral...) realiza actividades
Pritcha rendimiento/ para mejorar el
rdy remuneracion o, en bienestar de todos
Karasic otros términos, de los miembros de la
k la relacion que Entidad?
(1973) existe entre la
remuneracion y el
trabajo bien hecho
y conforme a las
habilidades del
ejecutante.
Tabla 7 Operacionalizacién de las variables de seleccion
SELECCION DE PERSONAL
DEFINICION DEFINICION PREGUNTA
COMPONENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL
La seleccion de Proceso mediante el ¢Enla
personal resulta de la cual se elige la persona organizacion
interaccion de tres etapas: idonea para un cargo existe un proceso
seleccién inicial, especifico mediante etapas  de seleccion?
seleccion sustantiva 'y que permiten obtener, El
. seleccién contingente, las evaluar, analizar y proceso de
Seleccion de . . . . -
oersonal cuales_ permiten que las seleccionar m_for_macmn seleccion se
organizaciones lleven un para el cumplimiento del encuentra
proceso de seleccién requerimiento de cada estructurado
adecuado, ordenado y que cargo. JEl
facilitan la ejecucion del proceso de
proceso mediante el cual seleccidn esta
se elige la persona documentado?
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Instrumento

Seleccion Inicial

Solicitud de
empleo

indicada e idénea para un
cargo especifico y que

cumpla con los
requerimientos del
trabajo, teniendo en

cuenta su potencial y
capacidad de adaptacion.

Ubica
rapidamente la
informacion que interesa
de acuerdo a las
necesidades y el perfil a
cubrir. Se encuentran
datos personales,
escolares, formacion
complementaria,
experiencia ocupacional,
datos familiares,
referencias personales,
pretensiones econdmicas
y datos generales.

Encuesta

Permite obtener
datos fiables y de utilidad
que son seleccionados de

acuerdo al perfil del cargo

para evaluar al aspirante.

¢El
proceso de
seleccion es
realizado acorde
alos
requerimientos
que exige el
perfil de cada
cargo?

¢Los
aspirantes
presentan una
solicitud de
empleo en un
formato estandar
dado por la
empresa?

jLos
aspirantes
presenta una
solicitud de
empleo mediante
una carta de
presentacion?

(Enla
solicitud de
empleo se
obtienen datos
de utilidad para
evaluar al
aspirante?

¢Enla
solicitud de
empleo se
obtienen datos
seguros para
evaluar al
aspirante?

:Se
realiza un
proceso de
revision de la
documentacién
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Comprobacién
de antecedentes

Verificacion de
antecedentes laborales,
con el fin de conocer el
desempefio previo.
Algunos empleadores
revisan informacion
sobre el historial
crediticio y antecedentes
penales de los
candidatos.

Seleccion Sustantiva

Examenes
escritos

Reunen los datos
de capacidad intelectual
y emocional, este se
realiza a través de bateria
psicoldgica que incluye
aspectos basicos como
inteligencia, habilidad,
personalidad y
autobiografia. Grados
(2013)

Se comprueba
informacion de acuerdo al
perfil del puesto, como
referencias personales,
antecedentes laborales y
académicos.

Se aplican a los
aspirantes que deben

demostrar su idoneidad para
el ejercicio de una profesion

u oficio antes de ser
contratado, entre ellas se
encuentran las pruebas
escritas u (online) que son

los exdmenes de inteligencia

0 pruebas de personalidad
con el fin de medir las
competencias para el
desarrollo del cargo al que
se aspira.

obtenida en la
solicitud de los
candidatos, de
acuerdo con el
perfil del cargo?

¢La
organizacion
consulta las
referencias
personales y/o
laborales de los
aspirantes?

¢La
organizacion
verifica los
antecedentes
laborales y/o
académicos de
los aspirantes?

¢La
verificacion de
los antecedentes
laborales y/o
académicos se
realiza acorde a
los
requerimientos
que exige el
perfil de cargos?

:Se
realizan pruebas
psicotécnicas
para evaluar el
perfil (laboral
y/o personal) del
aspirante acorde
alos
requerimientos
del cargo?




153

Pruebas de
simulacion de
desempefio

Las pruebas de
muestra del
trabajo

En los centros de
evaluacion.

Entrevistas

Son pruebas que

facilitan conocer la
capacidad de un
candidato al realizar su

trabajo

mediante la

observacion mientras lo
ejecutan. (Robbins y
Judge, 2013).

e instru

Métodos, técnicas
mentos

empleados para
simulaciones que los

candidatos deben ejecutar

con la mayor precision

posible

parte o toda la

actividad a desarrollar en
el cargo, para determinar
el conocimiento,
aptitudes y habilidades
necesarias para cada

puesto.

EvalGan en

especifico el potencial
directivo de un
candidato, puesto que

pasan d
dias en

e uno a varios
ejercicios que

simulan problemas reales
como los que tendrian

que enf
trabajo.

el resto

rentar en el

Permite integrar
de los métodos y

brinda la posibilidad de
intercambiar
directamente con el
candidato, de observar,

valorar,

comprobar y

Serie de précticas
para evaluar y conocer las
aptitudes de los candidatos
postulados, donde se
prueban las habilidades que
se deben aplicar en el puesto
de trabajo.

La simulacion
fomenta la
retroalimentacion y
favorece el
autoconocimiento y la
autoevaluacion.

Permite evaluar
habilidades, destrezas y
demaés caracteristicas
humanas solicitadas en el
perfil del cargo.

Permite determinar
cdémo reacciona el aspirante
a trabajos que deban
realizarse bajo presién y su
grado de responsabilidad al
enfrentarlos.

Son centros de
evaluacion para practicar las
diferentes pruebas a los
candidatos en el proceso de
seleccion.

Oportunidad para
conocer la experiencia
laboral del aspirante y la
manera de como resuelve
situaciones a las que se
enfrenta dia a dia,
permitiendo conocer una

;Se
realizan técnicas
complementarias
de evaluacion
(como el
assessment
center) para
identificar las
habilidades del
aspirante acorde
alos
requerimientos
del cargo?

:Se
realizan pruebas
técnicas (como
juego de roles,
analisis de casos
y situaciones)
para evaluar los
conocimientos
requeridos para
el cargo?

¢La
organizacion
contrata
proveedores para
la realizacion de
pruebas (como la
psicomeétricas, de
simulacion) a los
candidatos?

¢Enla
entrevista de
trabajo se indaga
al candidato
sobre las
experiencias de
su vida personal?
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cruzar la informacion, asi
como de conocer la
historia de su vida, los
aspectos que resultan
significativos para él y
valorar los indicadores
cualitativos
fundamentales de su
personalidad. Zayas

(2010)

Seleccion Contingente

parte de su vida. En ella el
entrevistador debe mostrar
conocimiento del perfil del
candidato, apoyado en un
cuestionario establecido y
dado por un dialogo fluido
entre las partes, el ambiente
debe ser favorable y en al
finalizar la entrevista se
debe informar las funciones
del cargo a desempeiar.

¢Enla
entrevista de
trabajo se indaga
sobre la
experiencia
laboral?

¢Enla
entrevista, el
entrevistador
muestra
conocimientos
sobre el perfil
del cargo y la
hoja de vida del
aspirante?

:Se
realiza un
cuestionario guia
de las preguntas
a realizarse a los
candidatos, en la
entrevista de
trabajo?

(El
desarrollo de la
entrevista se
lleva a cabo en
un ambiente
adecuado
(instalaciones
fisicas, actitud
del interlocutor
etc.) de acuerdo
alos
requerimientos
del cargo?

¢Durante
el proceso de
seleccidn se
explica
claramente al
candidato sobre
las funciones del
cargo al cual
aspira?
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Examen médico

Es uno de los
elementos componentes
del éxito en el
desempefio de una
actividad, unido a los
aspectos cognitivos y
afectivos, son las
condiciones fisicas y el
estado de salud, como
factores que se
interrelacionan. Zayas
(2010)

Son los que se
practican a los aspirantes de
acuerdo al perfil solicitado,
para su realizacion el centro
meédico debe contar
habilitacion del Ministerio
de Salud y Proteccién
Social y sus resultados
deben ser notificados como
lo expresa la norma
colombiana.

¢Los
examenes
médicos que
practican a los
aspirantes son
coherentes con el
perfil requerido?

(El
resultado del
concepto médico
laboral le es
notificado al
aspirante como
lo expresa la
norma
Colombiana?
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Encuesta aplicada

Universidad de Manizales
Especializacion en Gerencia del Talento Humano

Cuestionario sobre seleccion de personal y clima organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer como se lleva a cabo el proceso de
seleccidn de personal y la percepcion de los empleados sobre el clima de la empresa, esto en el
marco del desarrollo de la investigacion titulada “relacidon entre clima organizacional y seleccion
de personal”. Para lo cual se solicita de su amable colaboracion al responder las siguientes
preguntas. La informacion aqui consignada sera utilizada con fines exclusivamente de
investigacion, y se garantiza total reserva de la identidad de quien la suministra, puesto que se
trabajara siempre con datos consolidados y no individuales. Es importante recordar que no hay

respuestas correctas o incorrectas y que es necesario que responda la totalidad de los items

Datos Generales:

Género: Masculino _ Femenino

Estado civil: Soltero(a)  Casado(a) ___ Uni6nlibre: _ Otro:

Rango de edad: Menor de 25 afios Entre25y35afios Entre36y45afios _ Entre
46 y55afios 56 0 més afios

Formacion académica: Primaria __ Bachiller ___ técnico/tecnélogo __ Profesional
Postgrado

Ninguno__ Otro___

Tiempo que labora en la empresa: Cargo:

Nivel organizativo al que pertenece en la empresa:



Estratégico (directivo) Tactico (jefes, coordinadores, supervisores) Operativo (auxiliares,

asistentes, operarios)

Agradecemos su participacion y el diligenciamiento del cuestionario segln las instrucciones que este

contiene.

He leido y acepto diligenciar el formulario.
Si No
Marque con una X su respuesta en la casilla respectiva, segun la siguiente escala:

1= Nunca 2= Rara vez 3= Algunas Veces 4= Muchas Veces 5= Siempre

157

Preguntas

Opciones de

Respuesta

1

2

3

4

Seleccion de personal

¢En la organizacidn existe un proceso de seleccion?

¢El proceso de seleccion se encuentra estructurado?

¢El proceso de seleccion estd documentado?

¢El proceso de seleccion es realizado acorde a los requerimientos que exige el perfil de cada cargo?

¢ Los aspirantes presentan una solicitud de empleo en un formato estandar dado por la empresa?

¢ Los aspirantes presentan una solicitud de empleo mediante una carta de presentacion?

¢En la solicitud de empleo se obtienen datos de utilidad para evaluar al aspirante?

¢En la solicitud de empleo se obtienen datos seguros para evaluar al aspirante?

© (O[NNI |OBRWIN|F-

¢Se realiza un proceso de revision de la documentacién obtenida en la solicitud de los candidatos, de
acuerdo con el perfil del cargo?

[EY
o

¢La organizacién consulta las referencias personales y/o laborales de los aspirantes?

[N
[EEN

¢La organizacion verifica los antecedentes laborales y/o académicos de los aspirantes?

12

¢La verificacion de los antecedentes laborales y académicos se realiza acorde a los requerimientos que

exige el perfil del cargo?

13

¢Se realizan pruebas psicotécnicas para evaluar el perfil (laboral y/o personal) del aspirante acorde a los

requerimientos del cargo?
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¢Se realizan técnicas complementarias de evaluacion para identificar las habilidades del aspirante acorde a

14
los requerimientos del cargo?
¢Se realizan pruebas técnicas (como juego de roles, analisis de casos y situaciones) para evaluar los
15
conocimientos requeridos para el cargo?
¢La organizacion contrata proveedores para la realizacion de pruebas (como las psicométricas, de
16
simulacidn) a los candidatos?
17 | ¢En la entrevista de trabajo se indaga al candidato sobre las experiencias de su vida personal?
18 | ¢En la entrevista de trabajo se indaga sobre la experiencia laboral?
¢En la entrevista, el entrevistador muestra conocimientos sobre el perfil del cargo y la hoja de vida del
19
aspirante?
¢Se realiza previamente un cuestionario guia de las preguntas a realizar a los candidatos, en la entrevista de
20
trabajo?
¢El desarrollo de la entrevista se lleva a cabo en un ambiente adecuado (instalaciones fisicas, actitud del
21
interlocutor etc.) de acuerdo a los requerimientos del cargo?
¢Durante el proceso de seleccion se explica claramente al candidato sobre las funciones del cargo al cual
22
aspira?
23 | ¢Los examenes médicos laborales que se practican a los aspirantes son coherentes con el perfil requerido?
¢El resultado del concepto médico laboral le es notificado al aspirante como lo expresa la norma
24
Colombiana?
Clima organizacional
25 | ¢Esevidente el aporte que la empresa hace a la comunidad en general?
26 | ¢Considero que la empresa es un buen lugar para trabajar?
27 | Siempre que tengo la oportunidad, ¢hablo bien de la empresa?
28 | ¢Tengo claras las responsabilidades relacionadas con mi cargo?
29 | ¢Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta mi jefe?
30 | ¢Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas para la solucion de problemas de mi area?
31 | ¢Me identifico con las metas y objetivos organizacionales?
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32 | ¢(El desarrollo de mis funciones contribuye al logro del mejoramiento continuo de la empresa?
33 | Enlaempresa ¢ Los trabajadores conocen la Politica de Calidad?
¢Los trabajadores de la empresa brindan un trato igualitario y respetuoso a las personas con las que
* interactdan en la entidad?
35 | ¢Recibo un buen trato por parte de mis compafieros de labor?
36 | ¢Me siento a gusto con mis compafieros de trabajo?
37 | ¢Conozco la importancia de mi cargo dentro de la empresa?
38 | ¢Los trabajadores de la empresa conocen los planes estratégicos de esta?
39 | ¢Laalta direccion o gerencia tiene los lineamientos claros sobre el futuro de la empresa?
40 | ¢Los jefes inmediatos asesoran frecuentemente a sus trabajadores para que realicen mejor su trabajo?
41 | ¢Recibo las iniciativas propuestas por mi jefe con agrado?
42 | ¢Para la solucion de inquietudes y problemas propios del cargo se cuenta con el apoyo del jefe inmediato?
43 | ¢El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es considerado y respetuoso?
44 | ¢Entre los compafieros de trabajo predominan las relaciones de respeto mutuo?
45 | ¢Cuéando se presentan inquietudes o problemas, ¢los compafieros de trabajo se muestran solidarios?
46 | De la forma como realizo el trabajo, ¢ Mi jefe inmediato brinda retroalimentacién efectiva y oportuna?
47 | ¢Conozco los criterios y/o indicadores para evaluar mi trabajo y sus resultados?
48 | ¢Los jefes evaltian de forma justa y equitativa el desempefio de las personas a su cargo?
49 | ¢(Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente de confianza en mi &rea de trabajo?
50 | ¢Mi jefe reconoce los buenos resultados en mi trabajo y me anima con su respaldo?
51 | ¢Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con regularidad por mi jefe inmediato?
52 | Enlaempresa, ¢Las metas grupales predominan sobre las individuales?
53 | ¢Enla dependencia a la cual pertenezco se trabaja en equipo?
54 | ¢Existe cooperacion entre los trabajadores de la dependencia para alcanzar las metas organizacionales?
55 | ¢Enla empresa usamos de forma adecuada los canales disefiados para difundir la informacion?
56 | ¢Puedo acceder de forma facil y oportuna a la informacidn actualizada que requiero para mi trabajo?
57 | ¢Los canales de comunicacion al interior de la entidad son &giles y efectivos?
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¢La permanencia en mi puesto de trabajo depende de la calidad y los logros alcanzados en el desarrollo de

58
mis funciones?
59 | ¢Laempresa promueve sentimientos de pertenencia y estabilidad?
60 | ¢Siento que la empresa es garantia de seguridad para mi futuro?
61 | ¢He recibido capacitacién para desempefiar de forma adecuada mi trabajo?
62 | ¢La capacitacion que recibo me sirve de forma efectiva para mejorar mi desempefio?
¢Recibi de forma personal y detallada la informacién que requeria para conocer lo relacionado con las
63 | funciones propias de mi cargo, mis deberes, mis responsabilidades y los beneficios otorgados en razon del
mismo?
64 | ¢Considero que la empresa me ofrece suficientes garantias para mi seguridad personal?
65 | ¢Las condiciones actuales del sitio donde trabajo son seguras?
¢Hay un programa de seguridad y salud en el trabajo que propende por un ambiente de trabajo seguro y
66
estable?
67 | ¢Laempresa nos capacita para enfrentar los nuevos retos organizacionales relacionados con mis funciones?
68 | ¢El trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos personal y laboralmente?
69 | ¢En laempresa se facilita obtener la capacitacion necesaria para desarrollar y fortalecer mis habilidades?
70 | ¢Los jefes Inmediatos prestan atencion cuando se dan conflictos en sus grupos de trabajo?
¢Los conflictos que se presentan entre personas 0 grupos se solucionan oportunamente, procurando arreglos
71
satisfactorios para las partes involucradas?
72 | ¢Laorganizacion cuenta con mecanismos de solucion de conflictos de los trabajadores?
73 | ¢Laestructura y procesos de la empresa facilitan el logro de los objetivos de la empresa?
74 | ¢Siento que la empresa tiene el nimero de personas adecuado para cumplir sus objetivos?
75 | ¢Me siento a gusto con la forma como estan disefiadas y distribuidas las responsabilidades en la empresa?
76 | ¢Generalmente en la empresa nos adaptamos de forma rapida a los cambios internos y externos?
77 | ¢Laempresa se caracteriza por su permanente flexibilidad y la facilidad para adaptarse a los cambios?
¢Generalmente los cambios que se realizan en la empresa benefician a todos los trabajadores que laboran en
78

esta?




161

79 | ¢Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta en mi &rea de trabajo?

80 | ¢Los trabajadores que mejor desempefian su trabajo son reconocidos por la empresa?

81 | ¢Laempresa reconoce la labor destacada de sus trabajadores?

82 | ¢Laempresa realiza programas que contribuyen al bienestar y mejoramiento de mi calidad de vida?
83 | ¢Laempresa se preocupa por mi bienestar fisico y psicologico?

84 | ¢Laempresa realiza actividades para mejorar el bienestar de todos los miembros de la Entidad?




