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ANALISIS DE LA TERCERIZACION DE PROCESOS DE SELECCION Y
CONTRATACION DEL TALENTO HUMANO . CASO DE ESTUDIO INPEC - CNSC

Resumen

El presente ensayo académico aborda el proceso de seleccion de personal que realiza el
Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario (INPEC) desde la Comision Nacional de
Servicio Civil, motivo por el cual, se realiza un analisis descriptivo desde un estudio de caso,
en el cual se menciona la importancia y descripcion del proceso de seleccion para la entidad,
teniendo en cuenta la estructura organizacional y necesidades de la institucion , a partir del
marco normativo sobre el cual se rige por ser una entidad estatal, seguidamente se aplica un
instrumento de medicion desde el enfoque cualitativo, con el objetivo de analizar si es
favorable desde la percepcion de los funcionarios el proceso de seleccion de personal que se
lleva actualmente y finalmente se concluye sobre las implicaciones de este proceso de

seleccion.
Palabras Claves: Gestion estratégica, Seleccion de personal, proceso de reclutamiento
Abstract

This academic document addresses the process of selection of personnel made by the
National Penitentiary and Prison Institute (INPEC) from the National Commission of Civil
Service, which is why a descriptive analysis is carried out from a case study, in which
mentions the importance and description of the selection process for the entity, taking into
account the organizational structure and needs of the institution, from the regulatory
framework on which is governed by being a state entity, then a measurement instrument is
applied from the qualitative approach, with the aim of analyzing whether it is favorable from
the perception of the officials the process of selection of personnel that is currently carried

out and finally concludes on the implications of this selection process.

Key words: Strategic management, selection process, personnel recruitment process



Introduccion

El proceso de selecion de personal en las empresas es de caracter primordial, porque
mediante las etapas de seleccion se garantiza realizar los filtros y estudios suficientes al
personal reclutado, para que la persona mas ideal y apta para el perfil del cargo pueda ejercer

con las habilidades y competencias suficientes las funciones para las cuales fue elegido.

Para el presente ensayo académico, se toma como estudio de caso sobre el proceso
tercerizado que actualmente tiene el INPEC para la seleccion del personal debido a que en el
momento est4 delegada por la Comision Nacional del Servicio Civil, por tanto, el objetivo
que se persigue es realizar un analisis del proceso de seleccion de personal para el Cuerpo de
Custodia y Vigilancia (Dragoneantes) de acuerdo a las necesidades de la institucion para el
afio 2019, porque de acuerdo a esto, el impacto generado sobre la dinamica operativa, a raiz
del proceso de seleccion se ha visto afectada teniendo en cuenta que el personal no llega con
las competencias esperadas para los cargos.

(Constitucion Politica de Colombia, 1991; Chiavenato, 2007)



Teniendo en cuenta que actualmente todos los procesos de contratacion estatal se

surten bajo una normatividad definida, para garantizar que tanto el reclutamiento como

seleccion y nombramiento se den de forma transparente, el estado tiene definido los procesos

de convocatoria para la eleccion del personal de acuerdo a las necesidades de cada entidad

del estado, motivo por el cual la Comision Nacional del Servicio Civil , segin el Art. 130 de

la Constitucion Politica de Colombia (1991) es “ El responsable de la administracion y

vigilancia de las carreras de los servidores publicos , excepcion hecha de las que tengan

caracter especial” (p. 51), y teniendo en cuenta la naturaleza juridica del INPEC que tambien

esta sujeto a este proceso de seleccion de personal desde los estatutos publicos.

Actualmente se realiza la gestion de contratacion, desde las siguientes etapas de

acuerdo a las especificaciones técnicas o necesidades de la entidad.
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Tomado de: https://es.slideshare.net/CEFIC/20140215-procesos-de-seleccin



Sin embargo, El Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario (INPEC) podria
manejar y asumir una participacion mas activa en delimitacion de perfiles y ajustes

pertinentes de acuerdo a las necesidades del servicio a nivel nacional, por tanto:

La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados
para los puestos que existen en la empresa, con la intencién de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion. Asi la seleccion busca solucionar dos problemas bésicos: a)
Adecuacion de la persona al trabajo. b) Eficiencia y eficacia de la persona en

el puesto. Segun (Chiavenato, 2007,p. 169)

Debido a ello, bajo este criterio es viable que el INPEC pueda gestionar y delimitar
el proceso de seleccion y reclutamiento de personal, bajo condiciones més ajustadas a las
necesidades de la organizacién y sus procesos desde la mirada prospectiva y de crecimiento
que se espera tener en la insitucion, tanto de lo operativo como desde lo estratégico.

Desde el enfoque conceptual, es importante tener presente los conceptos que
contemplan el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, para
comprender la trascendencia de estas etapas y el impacto que genera en la organizacion la
seleccion del personal, y por esto, se referencian a continuacion algunos autores que

mencionan la importancia de llevar a cabo esta practica de forma adecuada:

Seleccion de Personal

Chicaventato (2007) expresa que “la seleccion de recursos humanos es un sistema de
comparacion y de eleccion, para tener validez necesita apoyarse en algun estandar o criterio.

Este se obtiene de los requisitos del puesto vacante” (p. 174).



(Wayne, 2005) por su parte indica que “Para que las organizaciones crezcan y
prosperen, se debe emplear a buenas personas ... algunas empresas buscan nuevos empleados
que tengan bases éticas solidas porque han descubierto que una persona ética tiende a ser mas
exitosa”(p. 36) , en consecuencia de ello, es evidente que la misma entidad tiene una vision
mas estructurada y holistica de los requerimientos de personal ya que muchas veces al
tercerizar el proceso de seleccion , que en este caso es mediante otra entidad la finalidad y

proposito de encontrar el personal ideoneo se pierde.

El INPEC en su estrucutura organizacional tiene establecido un manual de funciones
de acuerdo a las categorias o cargos y para llevar a cabo un estudio de necesidades o perfiles
es pertinente incorporar estas las necesidades al proceso mismo, por tanto se requiere tener

una definicion detalla de los siguientes criterios:

a) Puestos de trabajo.

b) Funciones en cada cargo y nivel.

c) Condiciones de espacio.

d) Disponibilidad presupuestal para el pago de la nGmina respectiva.
e) Conocimiento y delimitacién de las actividades.

f) Referenciacion geografica y limitaciones técnicas.

g) Analisis ergondmico y estructural de puesto de trabajo que se requiere

implementar.
h) Identificar el nivel de riesgo, asociado a las funciones.

i) Establecer las necesidades de acuerdo a la operatividad de los

establecimientos carcelarios y penitenciarios



En adicion, a lo largo del proceso administrativo las entidades del estado celebran
contratos o servicios en pro de una planeacion estrategica que responde a un cumplimiento
de metas y objetivos y es imprecindible manejar convocatorias bajo etapas y cronogramas
estricitos para garantizar la transparencia y equidad del proceso estableciendo unas fases

para garantizar que se lleve a cabo con trasnparencia la seleccion ya que habitualmente,

El proceso de seleccién de personal consta de cuarto etapas: analisis de
necesidades de empleo, reclutamiento, seleccién y socializacién, en la etapa de
seleccidn se da un proceso que comprende, tanto recopilacion de la informacion sobre
los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de quién debera
contratarse. (Vertice, 2007, p. 31), como en efecto se viene realizando, en este caso por

la Comision Nacional del Servicio Civil.

Dicho esto se evidencia de forma perceptiva que este proceso que actualmente esta
liderado por la CNSC no responde en cierta medida a las expectativas que tiene el INPEC

frente a la seleccion de personal , por los siguientes motivos:

1. Se haevidenciado que el personal que llega a la realizacion de sus funciones no tiene
las competencias necesarias o experiencia para el puesto de trabajo.

2. Se manejan marcos generales de seleccion de personal y no se establecen algunas
espeficifidades de acuerdo a las necesidades y criterios del INPEC, debido a que por
ser una institucion penitenciaria a nivel nacional, es impresindible tener criterios

espeficios para las actividades a desarrollar.



3. Desde el punto de vista financiero para la CNSC es rentable el proceso, porque al
seleccionar 1200 personas aproximadamente, se convocan alrededor de 25 mil a 30

mil personas vendiendo el pin de inscripcion que equivale a un dia de smmlv.

4. En términos de tiempo, la duracion de dichos concursos se hace muy extensa,
perjudicando a la entidad en sus procesos admisnitrativoy operativos, ya que entre las
pruebas y proceso de nombramiento, las actividades cotidianas siguen ejecutandose
sin el personal en firme para asumir las labores, ello ocasiona que los funcionarios
que ya vienen trabajando asuman temporalmente las tareas, ocasionando demoras en
el cumplimiento y extralimitacion de funciones, situacion que desde el plano legal

también esta constituido como una falta.

De acuerdo al caso de estudio, se hace importante considerar, como lo menciona, en
los test psicotécnicos en seleccion de personal , hay evaluacion de inteligencia, aptitudes
(espacial,atencion percepcion, destreza motora, baterias generales, Administrativos,
Memoria, Verbal y numerico y artistico), personalidad, intereses / actividades y proyectivos.
(Vertice, 2007, p. 55) y ello deberia ser asumido por la entidad, ya que la relacion entre las

necesidades, funciones y disponibilidad estan al alcance de la entidad misma .

Por otra parte debe tener como proposito fundamental el logro de un compromiso real
de los trabajadores con la empresa, de tal manera que no solamente sean tratados como unos
colaboradores mas, sino que se sientan como verdaderos socios estratégicos de la misma
segun (Diaz, 2005, p.41) y esto lo puede establecer la entidad, como respuesta y ejecutar de
sus propios proyectos y necesidades, con ello no se desconoce el debido proceso, dentro del

marco normativo, sin embargo, se requieren hacer ajustes a los procesos.



Marco Legal

El INPEC por ser una entidad del estado se cobija bajo el siguiente marco normativo,
que le permite conocer y asumir las funciones para la cual fue creada, en terminos de manejo
y contratacion de personal establece para el proceso de concurso publico, diferentes procesos
de nombramiento segun el cargo y la finalidad de la entidad , como es el caso de funcionarios
por libre nombramiento, provisionales, de carrera o trabajadores oficiales que se gestionar
mediante concursos publicos, adicionalmente “El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso
en los mismos, se haran previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley
para determinar los méritos y calidades de los aspirantes. (Constitucion Politica de Colombia,
1991, p. 49).

Por tal motivo, habra una comision que realizara el proceso de reclutamiento y
seleccion para los servidores publicos, teniendo en cuenta las vacantes que las entidades

gubernamentales, quieran ofertar.

Por su parte la (Comision Nacional del Servicio Civil, 2017) “Resuelve, el registro
de activos de informacion, informacion clasificada y reservada, esquema de publicacion de
informacion, programa de gestion documental” para los procesos de seleccion de personal

en las convocatorias que se publiquen a la ciudadania.

Tambien, se tiene en cuenta la siguiente normatividad aplicable a la contratacion
estatal:

Leyes 80 de 1993
361 de 1997
816 de 2003
905 de 2004
996 de 2005
1150 de 2007
1450 de 2011
1474 de 2011
019 de 2012

Decreto 734 del 2012




Esto, permite contextualizar desde una mirada juridica todo el soporte legal que se
debe tener en cuenta en los procesos de seleccion, por tanto el INPEC en este caso tambien
esta sujeto a cumplir con las normas y seguir procesos establecidos por la ley para garantizar
que los tramites se lleven a cabo de forma transparente segun lo establecido por la Comision
Nacional del Servicio Civil.

Disefio Metodoldgico

Partiendo de la categoria del tema de ensayo (Gestion del Talento Humano - Proceso
de Seleccion), la delimitacion de la misma y la finalidad, se tomo en cuenta para el desarrollo
de la investigacion, la modalidad de estudio de caso debido a la particularidad de la
institucion en mencion (INPEC), el cual consiste en la descripcion de hechos o situaciones,
que toman en cuenta la teoria para validar los resultados a los casos particulares, a partir de
una seria de hipotesis planteadas para comprobar o contrarrestar las problematicas, segun (
Martinez, 2006) caracterizado por:

a) La observacion-descripcion del fenbmeno

b) La exploracion de la realidad para la generacidn de hipotesis explicativas

sobre el comportamiento, las causas y los efectos del fendmeno

c) El contraste-justificacion de la hipotesis propuesta en la idea de garantizar su

verdadera capacidad de explicacion.



Adicionalmente, se toma como metodologia de estudio el enfoque cualitativo y como
consecuencia de ello, se define de forma corta este enfoque para el presente ensayo

academico partiendo de las siguientes caracteristicas:
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Tomado de: https://es.slideshare.net/jortoz/el-mtodo-de-estudio-de-casos

Enfoque Cualitativo

Se caracteriza por que el analisis de los datos depende de la forma en que se recolecta
la informacion, debido a que se hace una induccion analitica, por lo tanto se hace uso
moderado de las estadisticas, teniendo en cuenta que se suman las percepciones del
investigador, en este enfoque se elaboran hipotesis a lo largo del estudio de caso o al final, el
disefio de la investigacion se considera flexible sobre toda la tematica del estudio de caso

siendo este de caracter perceptivo.

A continuacion se definen las diferencias entre los enfoques cualitativo y cuantitativo,

enteniendo asi la dinamica del instrumento que sera usado.



Diferencias entre los enfoques

Dimensiones

Cuantitativo

Cualitativo

Punto de partida

Realidad a
estudiar

Hay una
realidad que
conocer.

4

Existe una
realidad
objetiva

Hay una realidad que descubrir, construir e
interpretar.

Existen varias realidades subjetivas construidas
en la investigacion, las cuales varian en su
forma y contenido entre individuos, grupos y
culturas. Por ello, el investigador cualitativo
parte de la premisa de que el Mundo social es
"relativo” y sélo puede ser entendido desde el
punto de vista de los actores estudiados. Dicho
de otra forma, el mundo es construido por el
investigador.

Naturaleza de la
realidad

Larealidad no
cambia por
observaciones o

mediciones

La realidad si cambia por observaciones o
recoleccion de datos.

Objetividad

Existe

Admite la subjetividad

Metas de
investigacion

Légica deductiva
(general a lo particular
) leyes teorias

Légica inductiva ( particular a lo
general ) de los datos a las
generalizaciones no la estadistica

Realidad a
estudiar

Existe una realidad
objetiva

unida. El mundo es
concebido como
externo al investigador

Existen varias realidades
subjetivas construidas en la
investigacion, las cuales varian en
su forma y contenido entre
individuos, grupos y culturas. Por
ello, el investigador cualitativo
parte de la premisa de que el
mundo social es "relativo" y sélo
puede ser entendido desde el
punto de vista de los actores
estudiados. Dicho de otra forma,
el mundo es construido por el
investigador.

Tomado de: https://es.slideshare.net/adripahb/similitudes-y-diferencias-entre-los-enfoques-

Recoleccion De Informacion

cualitativo-y

Se plantea con el objetivo de realizar un analisis de la tercerizacion de procesos de

seleccidn y contratacion del talento humano, por medio de la elaboracion y aplicacion de un

instrumento para la recoleccion de informacion del estudio de caso, aplicado al INPEC, el

cual se se viene realizando en la actualidad por la Comisién Nacional de Servicio Civil para

el proceso de seleccion de personal de los aspirantes a Dragonenates del Cuerpo de Custodia

y Vigilancia del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario.

Se realizard una encuesta por medio electronico para abordar temas relacionados con

los siguientes topicos:

a) Diagnostico de Necesidades.

b) Estructuracion de perfil

c) Reclutamiento y seleccion.




En la aplicacion del instrumento se abarcan preguntas de tipo cualitativo (favorable
o desfavorable) de acuerdo a la experiencia del personal y el criterio particular del

funcionario , partiendo del siguiente formato de encuesta:

Esquema de Encuesta con enfoque cualitativo

A CONTINUACION MARQUE COM UN A (X) DE ACUERDO A SU CRITERIO

1, Considera gque el proceso de seleccidn que
actualmente maneja la CMSC, es favorable a FAVORABLE DESFAVORABLE
las necesidades del INPEC.?

2. Cree usted que el proceso de difusion,
reclutamiento y seleccion que realiza la FAVORABLE DESFAVORABLE
CMSC, se desarrolla de forma favorable ?

3. Piensa que seria favorable desde su
experiencia, que el proceso de seleccion de FAVORABLE DESFAVORABLE
personal lo realizara el INPEC directamente 7

4. Piensa que el personal que llega a ejercer
sus funciones, luego de pasar por el proceso FAVORABLE DESFAVORABLE
de seleccidn se ajusta de forma favorable al

entorno?

5, Cree que es favorable la difusion de las
convocatorias por la CNSC en los tiempos y FAVORABLE DESFAVORABLE
lugares suficientes para la comunidad ?

B, Cree que es favorable las etapas de

seleccion de los puestos ofertados, con las FAVORABLE
necesidades inmediatas al interior del INPEC
?

DESFAVORABLE

7, Cree gque es desfavorable para la imagen
institucional el proceso de seleccion por la FAVORABLE DESFAVORABLE
CMSC?




8, Piensa que desde el punto de vista

juridico ha traido consecuencias para el

INPEC el proceso de seleccion, dado por la FAVORABLE DESFAVORABLE
CMNSC?

9, Estaria a favor o en contra, gue el INPEC
asumira el proceso de seleccion de personal A FAVOR EM CONTRA
de dragoneantes 7

10, Estaria a favor o en contra, de la

reestructuracion de perfiles del cuerpo de A FAVOR EN CONTRA
custodia para el mejoramiento del proceso

de seleccion por parte del INEPC ?

Teniendo en cuenta la especificacion del tema, se realizo la aplicacion de la encuesta
a los funcionarios del area de talento humano, 15 personas, quienes estan inmersos en las
labores particulares del proceso de seleccion de personal, debido a que se considera que estan

directamente relacionados con el proceso.

Sistematizacion

Se tabularon los datos arrojados en excel, de acuerdo a la preguntas enviadas a sus
correos, lo que permitié obtener un escenario mas claro de la opinion y/o percepcion los
funcionarios que intervienen en el proceso de vinculacion de personal, obteniendo el

siguiente resultado:



Total

Tabulacidn Preguntas (Resumen) favorable desfavorable Funcionarios

Encuestados
Proceso de seleccidn 3 12 15
Difusién de las convocatorias 14 1 15
Indep. Del proceso de la CNSC 15 0] 15
Personal vinculado Vs Funciones 2 13 15
Tiempo de convocatoria 7 8 15
Inmediatez en el proceso de seleccién 3 12 15
Imagen institucional 5 10 15
Impacto juridico del proceso de seleccién 2 13 15
Cambio de proceso de seleccidon INPEC 15 0 15
Reestructuracion de perfiles 13 2 15

Elaboracién Propia —Sumatoria de Percepcion por No. de Encuestados

Analisis

Teniendo en cuenta que la finalidad de la encuesta es de alcance exploratorio, se
percibe por parte de los funcionarios, lo siguiente:

e Se tienen los criterios claros, especificos y concretos sobre el perfil que debe
tener un aspirante a funcionario en el grado de dragoneante, toda vez que el juicio a
evaluar se enmarca objetiva y subjetivamente debiendo arrojar resultados de

compromiso, mistica y vocacion al servicio.

¢ No solamente hay que tener en cuenta el perfil profesional como se establece
actualmente en la Comision Nacional del Servicio Civil CNSC sino que es necesario
aplicar pruebas por personal que conozca las necesidades, la mision y vision de la
entidad, dado que se manejan marcos generales para las entidades publicas y no

especificos.
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El 80% de los encuestados manifiestan que es defavorable el proceso de seleccion
gue actualmente se realiza, el personal vinculado no tiene pertinencia con las funciones para

lo cual es requerido, asi como la inmediatez del proceso no se lleva de la mejor manera.

Por lo anteriormente dicho 10 de los 15 encuestados, cree que estos malos
procedimientos afectan considerablemente la imagen institucional, por cuanto deja ver un
mal proceder por parte de INPEC, partiendo que la entidad misma no tiene injerencia en los
procesos de seleccion, tambien, los tiempos en que se realiza el proceso de difusion,
reclutamiento, seleccion y nombramiento, 8 de 15 funcionarios piensa que es desfavorable
porque abarca un tiempo muy considerable, afectando de este modo la operatividad de los

funcionarios y/o regionales de la entidad.

Finalmente el 100% de los funcionarios, considera que seria favorable realizar un

cambio en el proceso de seleccion.

Partiendo de los datos analizados se plantea a continuacion dos alterntivas que

permiten vislumbrar un mejor esenario frente al proceso en la seleccion de personal, a saber:

1. Independizar de totalmente el proceso, adjudicando al INPEC la
posibilidad de establecer sus propios tiempos, recursos y metodologias de
seleccion, trayendo beneficios como independencia de las fases de seleccion,
autonomia en los procesos evaluativos y referenciacion de tiempos y movimientos

de acuerdo con las necesidades que cada regional establezca.



2. Continuar con la participacién de la CNSC, no obstante, permitiendo al INPEC
tener una interaccion mas definida para surtir convocatorias bajo los pardmetros
que la institucion requiere, sin desconocer el debido proceso que actualmente
realiza la comision, ello permite que la logistica, difusion y seleccién se haga
desde la Comision, pero bajo las especificidades que la institucion requiere y en

los tiempos que se necesiten de forma obligatoria y agil.



Conclusiones

De acuerdo a la grafica presentadas, en la aplicacion de la prueba y resultados
arrojados por los funcionarios directamente implicados, se evidencia que es muy importante
una reestructuracion de procesos , frente al reclutamiento, seleccién e inclusion del personal,
debido a que la percepcion es mayormente desfavorable cuando la CNSC asume el proceso,

como actualmente sucede.

No obstante, se evidencia que hay una desconexion entre las necesidades de la entidad
(INPEC) y el personal que esta llegando a cumplir con sus funciones, 13 de 15 entrevistados
considera que hay desvinculacion entre estos procesos lo que acarrea una problematica
importante en la curva de aprendizaje y muchas veces la dindmica del proceso no permite

largos periodos de induccion.

El impacto juridico como desde el empoderamiento de las funciones y cargos, se hace
necesario modificar ya que 13 de 15 encuestados considera que se ha venido desarrollando
de forma desfavorable.

El personal del INPEC, muestra que requiere reevaluar este proceso con el objetivo

de mejorar de fondo y de forma la seleccion del personal.
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