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Resumen

El propdsito central del presente articulo, se concentra en establecer la importancia de la seleccion
de personal dentro del desarrollo de las politicas de la gestion humana en las Pymes colombianas.
El estudio, presenta un analisis de tipo cualitativo, con base en la obtencién de datos de fuente
secundaria. En el desarrollo del marco tedrico, se interpreta que la gestion humana, es parte de la
estrategia empresarial, no sélo por el papel que desempefia en la puesta en practica de la estrategia
organizacional, sino también, como una fuente de ventaja competitiva sostenible. En la discusion,
se establece, que la condicion de que prime el criterio de ocupacién técnica en la seleccion de
personal y la débil valoracion que hay acerca del talento humano en las pymes, especificamente,
en cuanto a sus competencias y habilidades técnicas y/o profesionales, es una percepcion contraria
a la vision del direccionamiento estratégico de todo negocio, y en el cual, se denota una concepcion
que estd completamente desarticulada con el propdsito de crecimiento organizacional y de darle
una mayor importancia al desarrollo de la gestiébn humana, logrando que tal proceso de
reclutamiento, contribuya con mayor fuerza en la consecucion en los fines misionales de las
empresas. Se concluye que desde la perspectiva tedrica y con base en los hallazgos empiricos
obtenidos, se resalta, que las politicas de desarrollo de la gestion humana (seleccion, retencion y
cualificacion del talento humano), son acciones conducentes a que las pymes puedan superar a los
mas altos competidores y llegar a ocupar puestos significativos en los sectores en los que se
desarrollan.
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Abstract

The central purpose of this paper focuses on establishing the importance of personnel selection
within the development of human management policies in Colombian SMEs. The study presents
a qualitative analysis, based on obtaining secondary source data. In the development of the
theoretical framework, it is interpreted that human management is part of the business strategy,
not only because of the role it plays in the implementation of the organizational strategy, but also,
as a source of sustainable competitive advantage. In the discussion, it is established that the
condition that the technical occupation criterion prevails in the selection of personnel and the weak
assessment that there is about human talent in SMEs, specifically, in terms of their skills and
technical skills and / or professionals, is a perception contrary to the vision of the strategic direction
of any business, and in which, a conception that is completely disjointed with the purpose of
organizational growth and to give greater importance to the development of human management
is denoted, achieving that Such a recruitment process contributes with greater force to the
achievement of the missionary goals of the companies. It is concluded that from the theoretical
perspective and based on the empirical findings obtained, it is highlighted that the policies for the
development of human management (selection, retention and qualification of human talent) are
actions that allow SMEs to exceed the higher competitors and get to occupy significant positions
in the sectors in which they develop.

Keywords: Management, selection, resource, human, SMEs.

Introduccion

El talento humano, es un aspecto clave para las organizaciones independiente de su
naturaleza o estructura, debido a que el buen desempefio de los colaboradores, es esencial para el
empoderamiento de los mismos, por tanto, es clave que las organizaciones orienten su talento
humano, hacia el crecimiento profesional y personal, en pro de que se logre un aporte positivo
brindado por cada colaborador, siendo este factor un valor agregado para una mayor productividad
organizacional.

Hoy en dia la importancia de los recursos tangibles es igual a la de los intangibles; en ese
sentido es que la inteligencia y conocimiento del talento humano disponible, sea administrado de
manera eficiente. En cuanto al mecanismo de seleccion de personal, se debe pensar en el proceso
administrativo donde se reflejen las etapas de la planificacién, organizacion, control de tal manera
que administrar y organizar al recurso que se recluten sea un proceso efectivo donde se identifique
a las personas competentes para cumplir las funciones del cargo establecido, que permita después
de la vinculacion crear equipos competitivos que contribuya al aporte de valor a la organizacion.

En cuanto a las pequefias y medianas empresas en Colombia, el proceso de seleccion se
ejerce de manera contraria a lo establecido; cuando se tiene una vacante, no son valoradas las
competencias de cada aspirante, y en done es comun, que la seleccidn se haga por recomendacion;
se busca solo llenar la vacante del cargo, sin revisar las competencias de la persona escogida y sin
tener en cuenta que se cumpla 0 no con lo exigido asi los resultados sean deficientes. De ahi la
importancia, de investigar a profundidad, la importancia del proceso de seleccion de personal en
las Pymes, en razon a que el talento humano, puede llegar a un nivel de excelencia y de
cumplimiento cabal de los objetivos organizacionales propuestos, ademas de lograr un mayor
grado de satisfaccion, motivacién y rendimiento en los colaboradores.

Segun datos estadisticos, tomados de una encuesta efectuada en la ciudad de Barranquilla en
el aflo 2020, por la Asociacion Colombiana de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas -
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ACOPI, se encontrd un estimado donde el 46% de Pymes no hace contratacion laboral durante el
primer trimestre del afio; y en donde, un 30% generd en 1 y 5 puestos de trabajo, y un 11% hizo
despido de trabajadores. Por su parte, el 58% de Mipymes realiz6 contrataciones en el periodo del
2020-1. En cuanto al tipo de contratacién, las pymes denotan una mayor afinidad por los contratos
a término fijo (43%), seguido de los contratos a término indefinido (23%), ademas se observa que
el 12% demandd cuota de aprendices para suplir con sus actividades (Ver grafica 1).
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Grafica 1. Tipo de contratacion generada

En general el 28% de Microempresarios realiz6 contrato a téermino fijo, seguido de los
contratos indefinidos (24%), y una participacion del 23% en la contratacion por prestacion de
servicios, en la comprension de que en estas unidades de negocios se concentra la mayor parte de
ocupados independientes, mostrando una mayor participacion de capital humano técnico (30%),
seguido de bachilleres (28%), y tecnologos (25%) (Ver grafica 2).
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Grafica 2. Nivel de estudios
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En el primer trimestre del afio 2020, las Pymes mostraron la misma tendencia de los
Mipymes, en relacion con la solicitud de técnicos (37%), seguidos de tecndlogos y
universitarios (21%). En cuanto a la remuneracion salarial, el 83% los trabajadores de las
Mipymes, devengan entre 1 y 2 salarios minimos mensual legal vigente, seguido de un 11%
que perciben menos de 1 salario minimo mensual legal vigente. En lo que respecta a los
trabajadores de las Pymes, el 75% devenga entre 1 y 2 salarios minimos mensual legal
vigente, seguido de un 19% que devenga entre 2.1y 4 salarios minimos mensual legal vigente
y 1% percibe mas de 4 salarios minimos.

Segun la encuesta, los empleadores demandan en mayor grado las habilidades blandas
empleadores (55% micro, y 48% pyme), seguido de liderazgo y autogestion (23% micro y
24% pyme). En cuanto a las Pymes, tiene mayor relevancia, el pensamiento critico en
comparacion con las empresas pequefias (7% vs 4%), y también, hay preferencia por
trabajadores con dominio de un segundo idioma (4%).

Los anteriores datos estadisticos, dan a conocer la problemética que esta inmersa dentro
del procedimiento de reclutamiento laboral en las Pymes colombianas, en cuanto a que
existen preferencias por un capital humano técnico, contratos a término fijos, salarios de 1 y
2 salarios minimos mensual legal vigente, y el pensamiento critico, entre otros aspectos. En
ese sentido, se requiere mejorar dichos indices, buscando una mayor valoracion en la
seleccidn de tipo laboral en las Pymes.

El articulo, tiene como propdsito central, el dar a conocer la importancia de la seleccion
de personal dentro del desarrollo de las politicas de la gestion humana en las Pymes
colombianas. En su desarrollo, se hace énfasis, en como dicho proceso, es un aspecto clave
dentro del desarrollo de las politicas de recurso humano en las organizaciones. Al final, se
establecen la discusion y las conclusiones de la investigacion, haciendo relevancia acerca de
la importancia de la admision de personal en las pymes colombianas.

Metodologia
El presente articulo, presenta un analisis de tipo cualitativo, con base en la obtencién
de datos de fuente secundaria (articulos indexados, textos, libros documentos oficiales e
investigaciones realizadas), acerca de la importancia del proceso de seleccion de personal en
el desarrollo de las politicas de gestion del talento humano en las Pymes colombianas. En el
desarrollo del articulo, se hace una teorizacion acerca de la gestion humana, y
especificamente, se hace énfasis, en la selecciéon del personal en las Pymes, para luego,
establecer la discusion y las conclusiones del estudio.

Resultados

Segun Prieto (2013), el recurso humano en las empresas, hace referencia a la ocupacion
de las personas y la labor que tienen a cargo dentro de una organizacion, ya sea en la parte
administrativa, operativa y comercial. Entre los objetivos se establece el que se integren las
estrategias, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas, en el cual, estas Gltimas,
puedan desplegar todas sus habilidades, talentos y capacidades, en funcion de mayor
eficiencia en los procesos.

De igual forma, se enfatiza sobre la gestion humana, la cual, se busca que los
colaboradores, que se escojan en el proceso de seleccidn sean los adecuados para el cargo y
puedan dar un soporte administrativo primordial al cambio que recurrentemente tienen las

Francia Helena Prieto Baldovino, Manuel Antonio Pérez Vasquez CONOCIMIENTO GLOBAL
2021; 6(51):48-60



52 Laimportancia del proceso de seleccion de personal en el desarrollo de las politicas de gestion del talento
humano en las PYMES colombianas

pymes. El proceso de seleccidn de personal, es clave para las organizaciones de cualquier
tamafio, en razén a que dicho proceso, depende el ambiente laboral, la productividad y
competitividad empresarial; estas acciones pueden variar acorde con las organizaciones, en
el cual, estdn contenidas unas series de responsabilidades y unos perfiles ocupacionales
determinados acorde con el cargo a desempefiar.

El lograr un eficiente desempefio del personal en la organizacion, implica, el tener una
buena gestion del recurso humano; es decir, la empresa debe planificar, organizar y
administrar mecanismos y précticas de regulacion que permitan definir politicas con las que
se articulen los propésitos de las empresas Yy las funciones de los colaboradores, ya que esta
demostrado que el obstaculo para el desarrollo de las industrias no es el capital sino la
incapacidad de mantener la fuerza laboral.

En un estudio realizado por Naranjo (2012), donde se involucr6 a empleados de
empresas medianas, se evidencid que el 54% de los encuestados, manifestaron que, al
momento de tener una vacante en la empresa, los empleadores no valoran las competencias,
sino que se escoge el personal en gran parte por recomendacion, solo porque la empresa
necesita cubrir el cargo, haciendo que se contrate a la persona que no cumple con lo exigido
y mucho menos que posea las competencias de acuerdo al cargo por el cual se esta
seleccionando. Por otra parte, Castaiio (2005), expone que los gerentes de las pymes
colombianas desconocen o tienen poco interés en los beneficios que trae una buena gestion
humana y constantemente viven realizando practicas deficientes en el manejo del talento
humano que atrae personal con una vision erronea y que contribuyen a no lograr los
resultados previstos.

De ahi la importancia en la contratacion laboral, al asignar esa tarea a persona idoneas;
los encargados de esta gestion deben ser imparciales y criticos, puesto que les corresponde
velar para que en todas las etapas se obtenga un buen resultado, como es el escoger a la
persona adecuada y competente para la vacante en estudio. La importancia en este proceso
de seleccién es de gran valia para las organizaciones debido a que se estd escogiendo una
fuerza de trabajo que servird no solo para cubrir la vacante sino para potencializar los
procesos internos de la empresa, ademas de evitar que se incursionen aquellos factores no
muy adecuados sobre conducta laboral.

Un aspecto fundamental en la admision de personas se denota en lo expuesto por
Narvaez, Hernandez y Henriquez (2013), donde se observa que las empresas, requieren
hacer un reconocimiento y seleccion del mejor recurso humano disponible y posibilitando
con ello, mayor valor agregado al negocio. La responsabilidad es compartida porque en
esta etapa el factor fundamental es contratar personal con competencias acorde al cargo.
De acuerdo con lo anterior Corral (2007), manifiesta que cada uno de los integrantes de la
direccion en la organizacion deben asumir adecuadamente sus roles para la eleccion de ese
candidato que le aporte mayor valor a la empresa, siendo una persona con un perfil idoneo
acorde con las labores a desarrollar (Bastidas y Bolafios, 2013). De igual manera, Lopez
(2010), considera, que la seleccion del personal, implica la escogencia de candidatos que
cumplan con los requerimientos laborales de la organizacion; es decir, que posea las
competencias, actitudes y aptitudes para desempefiar el cargo con eficacia, segun las
razones por el cual se esta haciendo la seleccidn, y garantizando con ello, la mejor opcion
de contratacién, brindando solidaridad y sinergia de trabajo (Vergara, Quesada y Blanco,
2011), y en funcion de la estrategia de crecimiento o consolidacion organizacional.
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Naturalmente, en la seleccion de personal se consideran las competencias, es decir, que la
persona manifieste dominio en los campos solicitados, traduciéndose estas en el “saber
hacer”, “saber ser” y “querer ser”, identificando al posible colaborador como una persona
dinamica, con condiciones humanas, morales y técnicas.

En todo proceso de seleccion es necesario tener claridad sobre los criterios establecidos
en la admisién de personas. Antes de iniciar con el proceso, se deben ajustar los criterios de
reclutamiento de personal, dependiendo del cargo para el cual se abre la convocatoria en la
empresa; de esta manera se definen los puntos adecuados a ejecutar en el proceso de
comparacion entre el perfil del cargo y las aptitudes del candidato, enfocandose en los nuevos
paradigmas que debe resolver la empresa, pero siempre enfocado en que se mantenga con
calidad el capital humano. Para ello, hay que iniciar con el disefio, descripcion y analisis de
cargos, donde se definen los deberes, responsabilidades y condiciones de un puesto laboral,
que lo hace distinto de otros puestos ya establecidos en la organizacion; y en donde se debe
cumplir con las atribuciones y las demandas de los trabajadores.

Lo anterior hace referencia a que se debe enfatizar en la importancia de este trabajo, y
el por qué es requerido para el desarrollo de metas compartidas; asi mismo las personas que
se asignen al nuevo puesto deben comprender como este contribuye al bienestar de si mismos
y de la empresa, teniendo como guia los objetivos y valores que imparten, generando a su
vez, satisfaccion en los colaboradores. Se debe agregar, apoyados en Almanza, Calderon y
Vargas (207), que las personas estarian mas comodas trabajando en lo que verdaderamente
saben, ademas de valorar lo que hacen y hacerles sentir que el trabajo es algo mas placentero,
que forzoso para obtener un mayor control y seguimiento del cumplimiento de la meta a
alcanzar.

Chiavenato (2015), considera que se debe tener definido el puesto y las
responsabilidades; es el encargado del proceso, quien atrae a los individuos potencialmente
calificados; para eso se debe tener en cuenta la vacante ofertada en la empresa, las
caracteristicas esenciales del candidato “perfecto” y los valores, objetivos y metas que son
impartidas por la alta gerencia, todo esto para que se pueda cumplir adecuadamente con las
funciones establecidas.

Para Naranjo, (2012) las vacantes ofertadas en las empresas pequefias y medianas, se
suplen normalmente, recurriendo a fuentes internas, donde potencialmente se dispone de
personal que conoce las funciones y tiene el perfil para cubrir el puesto; pero en ocasiones
no se dispone internamente del personal necesario, lo que genera la necesidad de apoyarse
en las técnicas de reclutamiento externo. Esto nos demuestra que después de tener todo
organizado en cuanto a aspectos de reclutamiento, se debe proceder con los pasos necesarios
para la seleccion del personal y vinculacion de la persona; el proceso puede ser variable en
cada tipo de empresa dependiendo de su cultura, objetivos y actividad econdémica asi como
el cargo para el cual se hace la seleccidn, dependiendo de los resultados que se quieran
obtener. Segun Chiavenato (2015), el establecimiento de los pasos para la seleccion de
personal, es la primera actividad a realizar; en donde se comparan los requisitos especificados
en la vacante con los ofrecidos por los candidatos, con el fin de descartar aquellos que no
cumplan con lo estipulado, dejando una lista de preseleccionados, que seran llevados a la
entrevista, donde se entabla una conversacion que ayuda a obtener informacion mediante
preguntas que conlleven a respuestas claras y concretas, que se relacionen con las
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necesidades del puesto, destacando los aspectos personales, estudios, desarrollo, logros,
experiencias, cooperacion y disposicion.

Un buen proceso de seleccion implica segin Torres (2018), tener en cuenta los pasos
de revisar las hojas de vida, identificar las cualidades de los prospectos, que exista claridad
en sus competencias, definir como se realizara el proceso de seleccion que se planifique
las actividades se seleccione una terna aspirantes y se involucren en dicho proceso los
actores claves de la direccion de la organizacion.

Lo anterior, se articula con lo que se realiza actualmente donde la seleccién de personal,
aparte de emitir un informe sobre el rendimiento y eficiencia del candidato en el puesto,
también trata de pronosticar la integracion del futuro colaborador con el grupo laboral; esto
es importante para lograr un buen trabajo en equipo el cual se encamina a una cohesion
permanente. Asi mismo, la seleccion de personal evalla constantemente la proyeccion
profesional, ya que se busca que los procesos estén sujetos a los cambios constantes en los
que se involucran las pymes, puesto que este tipo de empresas se encuentran en constante
evolucion haciendo que los procesos sean muy variantes durante el tiempo de ejecucion
porque siempre estdn buscando la mejor forma de hacer las cosas, es decir buscan un
mejoramiento continuo que les conlleve a optimizar recursos como materia prima, insumos,
maquinaria y costos en general, también pata establecer un ritmo y estrategias que pueda
generar mayor ganancia y se realice en menor tiempo.

Dicho lo anterior, se debe verificar que la seleccion de personal ha sido efectiva, por
medio del desempefio laboral, el cual identifica las fallas y limitaciones que se registran en
los miembros nuevos y antiguos y poder asi garantizar el éxito empresarial, mediante planes
estratégicos que suplan las necesidades que se plantean de acuerdo con los resultados, ya que
las compafiias que administran mejor a sus miembros representan inversiones mas seguras.
Las evaluaciones de desempefio se clasifican dependiendo de lo que se quiere medir, ya sean
conductas, resultados o caracteristicas. Los basados en caracteristicas son los métodos méas
utilizados, pero no los méas ecuanimes; las evaluaciones de desempefio basadas en conductas
brindan informacion enfatizada en las acciones ejecutadas, siendo estas mejores si se quiere
determinar el desarrollo del personal; por ultimo teniendo en cuenta los aportes de Alles
(2005), las evaluaciones de desempefio por los resultados se centra en los aportes que hacen
los empleados en las organizaciones.

Cabe resaltar que ningln método es mejor que otro y que la utilizacion del método
depende de los prop6sitos de la empresa y de cuanto se desee invertir. Como se mencionaba
anteriormente, tener un recurso humano eficiente en la empresa es producto de un buen
proceso de seleccion asociado al perfil del cargo, una adecuada induccidn, explicacion
correcta de funciones, responsabilidades, integracion con el personal, desarrollo de un buen
desempefio y de capacitaciones constantes en temas que ayuden al crecimiento profesional y
empresarial, tomando como referentes los aportes de Agudelo (2019).

Considerando lo anterior, Montoya y Boyero (2016), establecen que las empresas
buscan adaptarse a los nuevos retos del entorno, comenzando con redefinir las politicas de
gestion del recurso humano, donde los requerimientos humanos se articulan con los de la
organizacion y se complementan entre si. Para Prieto (2013), es conocido como un punto
importante, el que una empresa integre sus necesidades con las de los colaboradores, se logre
motivar y el desarrollar planes, y finalmente, una relacion reciproca que se traduce en sentido
de pertenencia, y el que se cumplan los propdsitos organizacionales.
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Segun Montoya y Boyero (2016), la contratacion de personal debe estar
estratégicamente direccionada hacia los objetivos y metas que pretende alcanzar la
organizacion. Esto es, para que el talento humano proporcione valor, que sea un factor dificil
de replicar y de sustituir, desarrollando una competitividad mayor en el mercado. Cabe
resaltar que, de acuerdo con Bahamon et al. (2014), la alta gerencia requiere, que los
resultados del proceso de seleccion sean favorables, en el sentido de que los colaboradores
sean centrados, éticos y que tengan las competencias a nivel de hacer y saber, alineados con
los propositos misionales, y a su vez, los integrantes de la alta gerencia les corresponde estar
igual de alineados y enfocados para ayudarse mutuamente en el desarrollo del desempefio de
la organizacion. Esto hace que los colaboradores y miembros de la alta gerencia se vuelvan
socios estratégicos, teniendo como eje central, la gestion del conocimiento, buscando
respuestas agiles a las demandas del entorno.

Ademas, es importante que la alta gerencia, direccione los procesos de seleccion de
personal para responder ante las exigencias del mercado, facilitando que las pymes se adapten
a un modelo empresarial que no s6lo depende de la capacidad financiera, sino en la forma de
escoger el personal idoneo y comprometido que responda ante las demandas del medio. Lo
anterior significa, que, para que las pymes colombianas pueden lograr una ventaja
competitiva, ante los demas tipos de empresas, la alta gerencia debe asumir un papel activo
en la seleccion de personal, que conlleve a reconocer que la buena gestion de los
colaboradores ayude a cumplir los objetivos y a mejorar la rentabilidad de la organizacién
para que esta sea sostenible y perdurable en el tiempo.

En relacion a resultados estadisticos, referidos al proceso de seleccion de personal en
las Pymes colombianas, se evidencia, que son escasos los estudios a nivel nacional que
aborden esta tematica de manera especifica, por lo cual, para la presente investigacion, solo
se obtuvieron hallazgos referidos a una encuesta realizada por ACOPI (2021), en la ciudad
de Barranquilla en el afio 2020 y otra de la misma entidad, denominada “Encuesta de
Desempefio Empresarial 4to Trimestre de 2020”. Por otra parte, se hace mencion de un
estudio realizado por Naranjo, R. (2012), referido a la seleccidn de personal en las medianas
empresas en Barranquilla.

En cuanto a los resultados obtenidos por ACOPI (2021), en la ciudad de Barranquilla,
existe una preferencia muy marcada por parte de los gerentes en la ciudad, de seleccionar
personal técnico, (37%), seguidos de tecnologos y universitarios (21%), y con una oferta
salarial de 1y 2 salarios minimos mensual legal vigente. Este hallazgo, podria ser explicado,
en el hecho, de que las personas que dirigen las Pymes, estan mas interesadas en contratar
personal que se dedique a tareas de tipo productivas y escasamente, en las labores de tipo
administrativas y de direccion, que comunmente la ocupan los familiares o propietarios de
estos negocios, por lo cual, en cierta forma, existe una desvaloracion del recurso humano en
los procesos de seleccion de personal. En otro estudio realizado por ACOPI (2021) a nivel
nacional, se evidencio, que las Pymes a diferencia de las empresas de mayor tamario, luego
de contratado el personal, no enfocan dicho recurso, a procesos especificos, sino mas bien,
a las “Multitareas”, y tal condicion, no contrapone el dato ya mencionado para el caso de las
pymes en la ciudad de Barranquilla, debido que estas personas seleccionadas, desarrollan
actividades productivas y otras no lo son dentro de la empresa, por tanto, es evidente, la falta
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de especializacion en determinadas actividades productivas u organizacionales y a ello se le
suma, la falta de espacios para discusion, planteamiento e innovacion.

También es significativo las preferencias de las mujeres en los criterios de contratacion
de personal en las pymes, en ese sentido segln la encuesta realizada por ACOPI (2021), en
el cuarto trimestre del 2020, se evidencia, mayor participacion de la mujer en los cargos
establecidos en las empresas (40.6%), y un 35.6% de participacion en altos cargos en las
mismas.

Por otra parte, segun el estudio realizado por Naranjo (2012), en muestreo aleatorio a
123 empresas de produccion y 137 empresas de servicios, en el cual, se obtuvo los hallazgos
de 260 encuestas, con un formulario de 15 preguntas, dirigidas a los colaboradores de las
medianas empresas de Barranquilla, se evidencidé que el mayor criterio de seleccion de
personal, es el de la recomendacion (44.6%), debido que tal mecanismo significa economia,
rapidez y seguridad. Sin embargo, tal condicion de la politica de seleccidn de las pymes en
la ciudad, es excluyente para el ejercicio libre de contratacién de aquellas personas que
pueden presentar un mejor perfil laboral o profesional. Asi mismo, aun se sigue validando
como método de seleccion de personal, a la publicidad en prensa, y poco a poco va ganando
terreno el internet, como fuente de reclutamiento en las empresas. También es de
preocupacion, la escasa participacion que tienen las universidades, con un 8.9%, dentro del
componente de seleccion de personal en las pymes a nivel local. De igual manera, se resalta
en el estudio de Naranjo (2012), el hecho, de que el 70.38% de los encuestados, afirmen que
actualmente las empresas no valoran el recurso humano, por tanto, tal situacion es
desfavorable para la seleccién de personal, y a la vez, genera desmotivacion y frustracion en
las personas que actualmente laboran, en donde, es muy bajo el porcentaje (29.62%) de
aquellas personas que lograron cargos por ascenso dentro de la organizacion.

En lo que respecta, al tramite de seleccion, se indica, que el 74,62% de los encuestados
manifestaron, que no habian hecho diligenciamiento de algin formato, el cual, permita
informacion adicional a la solicitud de empleo, que sirva como una mayor referenciacion a
las pymes sobre perfiles, experiencias y motivaciones laborales y en donde un porcentaje
significativo de los encuestados (47.95%) afirman, que la documentacién que entregaron no
se le hacia verificacion, debido que en la mayoria de los casos opera la recomendacion como
fuente de seleccion de personal, lo cual, denota que tales procesos de reclutamiento de
personal, no es equitativo ni justo, afectando la transparencia en la integridad de la seleccion
de personal en estas empresas a nivel local.

Discusion

Todas las empresas, dependen del recurso humano, por tanto, si requieren lograr mas
avances en los resultados en su gestion organizacional, es importante que se centren en cdmo
deben mejorar su proceso de seleccion. Es sabido que la gestion humana en las
organizaciones es compleja, especialmente en las Pymes, ya que muchas no son buenas
captando nuevos talentos ni desarrollan tacticas para retenerlo, debido a eso, las empresas
deben ser capaces de balancear las labores de talento humano con el fin de construir
organizaciones capaces de ser rentables y de desarrollar las capacidades de las personas. Esto
da a entender, que la implementacion de un adecuado proceso de seleccion por parte de las
Pymes colombianas ayuda a encontrar personal que se ajuste con los valores, objetivos y
filosofia de la organizacion, contribuyendo a que se mejoren las decisiones estratégicas.
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En relacion a los resultados ya obtenidos en el estudio y frente la teoria ya expuesta,
se esgrime, que el sistema que implementan las empresas colombianas, de seleccionar
personal externo o interno con base en el criterio de recomendacion que expone (Naranjo,
2012), no solamente es excluyente y poco transparente, al no posibilitar el ingreso de
personal con un alto perfil profesional dentro de las pymes, sino que también, tal condicion,
afecta el adecuado desarrollo de las politicas de gestion del talento humano y en cuanto a la
implementacion de estrategias de crecimiento o consolidacion organizacional segun lo
muestra Vergara, Quesada y Blanco (2011). Se considera a nivel general, que en las pymes,
aplican fuentes inférmales de seleccién de personal, acudiendo a familiares y amigos, y en el
cual, predomina procesos intuitivos en las entrevistas, y escasamente, hacen uso de los
medios o0 pruebas técnicas en la escogencia de los prospectos (Pantoja-Kauffmann, 2019,
citando a Rodriguez, 2012).

También estos resultados indican, la débil valoracién que poseen las pymes acerca del
talento humano, especificamente, en cuanto a sus competencias y habilidades técnicas y/o
profesionales, y tal politica, es contraria a la vision del direccionamiento estratégico de todo
negocio, por tanto, surge la necesidad puntual, de que las pymes vinculen aun personal
idéneo, que sea facil su adaptacién laboral y se consolide como un recurso clave para el logro
de ventajas competitivas en el mercado (Montoya y Boyero , 2016). Por otra parte, la
condicion de que prime el criterio de ocupacion técnica en la seleccion de personal y de
enfocar dicha contratacion a las “Multitareas” en las pymes, ello, induce a pensar, que las
politicas de gestion humana en estas unidades de negocios, se centran en mayor grado, en el
logro de la eficiencia productiva u operacional; en ese sentido, las practicas de gestion
humana, adolecen de vision estratégica, debido a que se centran solamente en lo operativo
y eso “conduce a que tengan escasa conciencia sobre los beneficios de la
coordinacion de la gestion estratégica de las personas con la estrategia organizacional
general” (Pantoja-Kauffmann, 2019, citando a Rodriguez, 2012, p.20).

Por otra parte, el hecho mismo de supeditar el talento humano a la solas tareas
mecanicas o técnicas dentro de las pymes, hace que estas no posean la capacidad de adquirir,
asimilar, trasformar y explotar el conocimiento que se gestiona dentro de las mismas para
generar mayor rendimiento a largo plazo (Demuner, Saavedra & Ibarram, 2021). De igual
manera, es notorio en las pymes, el desarrollo de programas de certificacion laboral
orientados hacia la mejora de la calidad de empleo, falta de cualificacion del talento humano
y asistencia técnica, por tanto, es comun la carencia de personal altamente calificado para el
desarrollo de labores especializadas dentro de las empresas segun lo manifestado por
(Aguirre, Romero, Jaramillo, y Ruiz, 2021). Todo lo anterior, denota una concepcién de
gestion humana, que estd completamente desarticulado con el prop6sito de crecimiento
organizacional y de darle una mayor importancia al desarrollo del recurso humano, en el cual,
los colaboradores logren nuevos aprendizajes, aptitudes, destrezas y formas de pensamiento
gue potencialicen sus posibilidades de desarrollo personal, liderazgo y contribuyan con
mayor fuerza en la consecucion en los fines misionales de las empresas.

En consideracién a lo anterior, y de acuerdo con Agudelo, (2019) las empresas, a partir
de los planteamientos teoricos sobre la gestion humana, deben lograr armonizar los objetivos
organizacionales con respecto a la calidad laboral, en ese sentido, una parte de esa gestion
humana dentro de las empresas, denominada seleccion de personal, debe considerar, en sus
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procesos, que el talento humano, es un factor clave para transformarse en fuente de ventaja
competitiva sostenible.

Es bueno también considerar, que la competitividad esta dada por los procesos de
generacion de ideas e innovacion que son establecidos por el talento humano, haciendo que
sea constante la lucha por reclutar, seleccionar y lo mas importante, retener a su recurso
humano porque ellos estan en la capacidad de crear las mejores técticas para que las pymes
puedan superar a los mas altos competidores y llegar a ocupar puestos significativos en los
sectores en los que se desarrollan. La generacion de ventajas competitivas en los procesos de
seleccion, es fundamental para las Pymes, especialmente, en la parte de desarrollar un
programa de seleccion adecuado, que permita identificar el potencial de cada aspirante, que
Ilegue a precisar si esa persona puede ocupar el cargo que necesita la organizacion, ya que el
éxito de las empresas corresponde en gran medida de las acciones que ejecuta su personal.

Conclusiones

La importancia de la seleccidon de personal, reside, en el establecer una serie de
competencias para aquellos candidatos que aspiren un cargo dentro de una empresa, y en
el hecho de que hagan su aportacion para el logro de los objetivos misionales, en ese
sentido, la gestibn humana, se convierte en un aspecto central para las pymes, de
potencializar el trabajo en equipo y hacer cambios que transformen radicalmente la
organizacion en pro del cumplimiento de sus objetivos gerenciales.

Los resultados obtenidos en el estudio, dan a conocer, que los criterios de mayor peso
para la seleccion de personal en las pymes colombianas, son la recomendacion, el perfil
ocupacional técnico y el enfoque de contratacion “Multitareas, siendo tales criterios,
contrarios al desarrollo de unas politicas de gestion humana competitivas, que posibiliten, no
solo, una mayor valoracion del talento humano como recurso estratégico para el crecimiento
organizacional, sino también, como aquella politica, que potencializa las posibilidades de
desarrollo personal, empoderamiento y liderazgo en los colaboradores y de paso tal
condicion, contribuya de manera decidida en el logro de los fines misionales de las empresas.

Estos resultados obtenidos, desde la perspectiva tedrica y con base en los hallazgos
empiricos, resaltan, que las politicas de desarrollo de la gestion humana (seleccion, retencion
y cualificacion del talento humano), son acciones conducentes a que las pymes puedan
superar a los mas altos competidores y llegar a ocupar puestos significativos en los sectores
en los que se desarrollan. En correspondencia con lo anterior, es concluyente, que un
adecuado proceso de seleccidn de personal, es un aspecto central, que conlleva a la mejora
de los procesos internos en las pymes, a que se logren de altos estandares de calidad en los
productos y servicios y en el aumento de la productividad, y todo esto, se reflejara en una
ventaja competitiva para la organizacién, lograndose cambios que transformen radicalmente
la misma en pro del cumplimiento de sus objetivos gerenciales.

En relacion a las limitaciones de la investigacion, se hace referencia, a la escasez de
estudios que se remitan de manera especifica a las estadisticas sobre la seleccion de
personal en las pymes, lo cual, dificultad un poco, el poder establecer las causalidades
determinantes del fenémeno en estudio, y el cual, tal vacio empirico, puede ser fuente de
interés o motivacion para nuevas rutas de investigacion al respecto.
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