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INTRODUCCION

Las empresas modernas se encuentran encaminadas a obtener en sus
empleados la mejor productividad posible, y esto solo se logra, si desde el
momento de su Admision se le brinda el tratamiento que se merecen y se les
coloca todas las condiciones y pardmetros que lo van a regir durante su

estadia en la Organizacion.

La Asociacion de Ingenieros de la Universidad Militar no cuenta con los
fundamentos bésicos de una verdadera politica de reclutamiento y de
seleccion de personal mediante un departamento de TALENTO HUMANO, y
es asi como vamos a tratar de dejar creada la necesidad en la Asociacion de
ingenieros de la UMNG para que a partir de la entrega de este ensayo se dé
estricto cumplimiento a lo sugerido y alcanzar una verdadera Asociacion para

mostrar.

Los objetivos que se expondran a lo largo del siguiente ensayo son el analisis
de la situacién actual en cuanto al tema de admision y seleccion de personal
en la Asociacion de Ingenieros de la Universidad Militar Nueva Granada
ASICUM vy la propuesta de un esquema de gerencia del talento humano
basado en estas dos areas, ya que el talento humano y sus procesos son
tema de caracter primordial para las empresas tanto del sector Privado como
para las del sector Publico, porque tanto las unas como las otras deben
contar con la persona encargada de hacer cumplir lo determinado en el
ordenamiento Juridico de los parametros minimos con que se debe contar
dentro de las Organizaciones, marcando las pautas a los Empleadores frente

a sus empleados antes, durante y después dentro de su vida laboral.



Es de esta forma como vamos a conseguir que el reclutamiento de personal
de la Asociacion se realice con los pardmetros establecidos para el efecto y
lo podamos abordar desde su parte interna, externa o mixta y logremos una
verdadera seleccion que satisfaga las necesidades solicitadas. En este orden
de ideas para que un empleado sea contratado por la Asociacién debe haber
surtido todos los escalones de una verdadera seleccion como son la
Entrevista, las Pruebas de Conocimientos, las pruebas psicométricas, y las

pruebas de personal.

Finalmente, se pretende crear no solo en la Asociacion de Ingenieros de la
Universidad Militar, sino en cualquier Organizacion, la necesidad de
establecer como primordiales los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.



CAPITULO | ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO
HUMANO EN LA ASOCIACION DE INGENIEROS DE LA UNIVERSIDAD
MILITAR NUEVA GRANADA

Todas las organizaciones sin importar su tamafio requieren ser exitosas y
pretenden siempre crecer, 0 como minimo tratar de sobrevivir. Claro esta que
este crecimiento les exige un mayor grado de complejidad en sus recursos
necesarios, para ejecutar sus operaciones y por ende los objetivos
propuestos al momento de su creacion, ya que estos recursos necesarios le
ayudan a aumentar su capital, incrementan su tecnologia y las actividades de

apoyo.

No se conseguiria esto si no se desarrollan los conocimientos, habilidades y
destrezas en las personas para mantener la competitividad del negocio a
través de una verdadera gestion del talento humano en la organizacion; de
ser asi se garantiza que los recursos materiales, financieros y tecnolégicos

se utilicen con eficiencia y eficacia.

Para movilizar y utilizar de la mejor forma a las personas en sus actividades,
las organizaciones estan cambiando los conceptos y modificando las
diferentes préacticas gerenciales, es decir, en lugar de invertir directamente en
productos o servicios, estan tratando de hacerlo en personas que los
conozcan para poder crearlos, desarrollarlos y mejorarlos; igualmente lo
estan haciendo no invirtiendo directamente en sus clientes sino también en
las personas que los atienden y les sirven, porque son ellos a la larga los que
saben cémo satisfacerlos y encantarlos. Es asi como las personas

constituyen el elemento basico del éxito empresarial.



En la actualidad se comenta de la estrategia del talento humano como la
utilizacion deliberada del personal que ayuda a ganar o a mantener una
ventaja auto sostenida dentro de la empresa, diferente a sus competidores
del mercado, utilizando como estrategia un plan general, adaptado, para que
las personas se limiten a cumplir como minimo la misibn de sus

organizaciones.

Bajo este contexto, en ASICUM la gestion de talento humano no esta
conformada por personas que desarrollen este concepto, sino por personas
que pasan su vida laboral dependiendo de otras personas y que Su
operatividad se limita a subsistir sin importar que se logre el éxito de la
organizaciéon, es decir, su trabajo consume sin esfuerzo, creando en las
personas el efecto que su labor es netamente personal e individual en donde
no existe ni el antes, ni el durante ni el después de un verdadero seguimiento

de sus funciones.

Es dificil establecer el comportamiento de las personas y la apatia frente al
tema, porque ASICUM hace suponer que el talento humano no es un objetivo
estratégico dentro de su organizacion, sino por el contrario, todo lo referente

a este se da por simple simpatia.

Actualmente en ASICUM la solucion es limitada, estrecha y por qué no decir,
de muy poca vision. Se comprobd que si ASICUM quiere alcanzar sus
objetivos de la mejor manera posible debe hacerlo canalizando los esfuerzos
de las personas para que éstas igualmente puedan alcanzar sus objetivos
individuales y es asi como se pueden beneficiar ambas partes. Muchos de
los objetivos individuales jamas podrian conseguirse mediante un esfuerzo
personal aislado porque en las organizaciones se debe aprovechar la

sinergia de los esfuerzos de las personas cuando trabajan juntas.



Es importante antes de continuar con el analisis, determinar cual es el

concepto de gestion del talento humano:

‘la administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las ‘personas” o recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion del desempefio.

La ARH es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y recuperacion de los empleados. En cierto
sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion

y entrenamiento.

La ARH es un conjunto de decisiones integradas sobre las relaciones
de empleo que influyen en la eficacia de los empleados y las

organizaciones.™

En este orden de ideas, el objetivo de la gestién del talento humano lo
constituyen las personas como su principal activo dentro de la organizacion y
es de ahi la necesidad de que ésta sea mas consciente y como
consecuencia esté mas atenta a sus empleados. Las organizaciones
modernas y exitosas tienen esto en cuenta porque vieron que solo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de lograr el

retorno de su inversion en la contratacion de sus empleados.

En ASICUM no se tiene el verdadero concepto sobre como se debe manejar

la gestion del talento humano y mucho menos cuales pueden ser sus
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alcances, porque esta demostrado que las personas pueden aumentar o
disminuir sus fortalezas y sus debilidades dependiendo de la manera como
se les trate, esto nos lleva al parecer que en ASICUM a los mejor se estan
desperdiciando los potenciales que puedan contener las personas que alli
laboran por su indiferencia a desarrollar una verdadera tarea en la
administracion de talento humano y perder gran parte de productividad y de
mejores esfuerzos al objeto de su organizacion por ver ésta gestion como

una simpleza.

Para que exista un verdadero concepto sobre el tema del talento humano no
podemos dejar pasar por alto que existen objetivos diversos que contribuyan
a la eficacia de la Organizacion tales como: ayudar a la organizacion a
alcanzar sus objetivos y a realizar su mision; proporcionar competitividad, es
decir saber emplear las habilidades y la capacidad de su fuerza laboral;
suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados, es
decir dar reconocimiento a las personas porque no solo el dinero constituye
elemento de motivacion; permitir el aumento de la autorrealizacion y la
satisfaccion de los empleados en el trabajo, antes se hacia énfasis en las
necesidades, ahora, a pesar de la tecnologia los empleados precisan estar
felices en la empresa; desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo;
administrar el cambio; por ultimo, establecer politicas éticas y desarrollar

comportamientos socialmente responsables.



CAPITULO II PROPUESTA DE UN ESQUEMA DE GERENCIA DEL
TALENTO HUMANO BASADO EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION
PARA LA ASOCIACION DE INGENIEROS DE LA UNIVERSIDAD MILITAR
NUEVA GRANADA

El factor humano posee caracteristicas muy propias como son la inteligencia,
los valores, competencias, imaginacion, experiencia, sentimientos,
habilidades y que por estas circunstancias los diferencian de los demas
recursos, porque ello es trascendental para la existencia de toda

organizacion.

Esta administracion de ese talento humano es de gran importancia ya que
nos arroja grandes beneficios como incrementar la eficiencia, la eficacia y la
calidad; igualmente, incide en la optimizaciébn de recursos tecnoldgicos,
materiales y financieros; también promueve un clima organizacional
adecuado, mejora su calidad de vida e incrementa la motivacion y

consecuentemente la productividad.
2.1. ADMISION DE PERSONAS

Los procesos de admision forman el camino de acceso a las organizaciones,
es decir, representan la entrada a los posibles candidatos capaces de
adaptarse a las caracteristicas de la organizacién. Las organizaciones
coordinan dentro de su proceso en la blusqueda de adecuacién entre lo que
se pretende versus lo que las personas le ofrecen. No sélo las empresas son
las Unicas que escogen porque las personas también pueden elegir a las

organizaciones en donde quieran trabajar, en consecuencia, la eleccién es



reciproca, ya que las organizaciones escogen y las personas eligen si

quieren trabajar o no.

El primer proceso en la admision de personal es el reclutamiento. Dentro del
objetivo primordial de este proceso es llegar a ser capaces de analizar como
establecer un verdadero programa de reclutamiento, que sea eficaz para la
organizacién, describiendo el proceso determinando quien lo hace, como se
hace y en donde se encuentran esos candidatos, analizando las estrategias
qgue puede aplicar la organizacion para reclutar desde obreros, oficinistas,

gerentes técnicos y profesionales.

Queremos dejar en ASICUM planteada la forma, para que la persona
encargada pueda implementar la manera de como se debe realizar la
basqueda, la localizacion y atraccion de las diferentes personas que en el
momento dado y requerido se van a necesitar en la organizacion y mas aun
le puedan interesar, todo esto con el fin de poder cubrir en su momento las
posiciones que son requeridas por cambios o0 por vacantes en sus

organizaciones.

Por esta razén es indispensable referirnos al reclutamiento ya que las
Organizaciones deben escoger a las personas que van a contratar y de igual
forma los empleados escogen a las Organizaciones en donde pretenden
trabajar y aplicar sus esfuerzos, claro estd para que para llegar a esta
circunstancia y sea posible, es necesario que las organizaciones comuniquen
por el medio que sea sus oportunidades de trabajo y de esta forma las

personas sepan como buscarlas para integrar esta relacion.

Es asi como se integra el contradictor como dirian en Derecho los Abogados,
y es asi como se forma el reclutamiento, porque las organizaciones que

hacen parte del mercado laboral ofreciendo oportunidades de trabajo, lo
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hacen comunicando a determinados candidatos que son los que forman
parte del mercado del recurso humano. En resumen, el reclutamiento es el
puente entre las organizaciones que son el mercado laboral y el recurso

humano que son las personas.

Entiéndase por mercado laboral todo el escenario en donde se desarrollan
las transacciones, trueques o intercambios entre los que ofrecen y buscan un
producto o un servicio, una vacante, todo este mecanismo se mueve como
todo mercado moderno de oferta y demanda pero con las restricciones y

regulaciones que sean del caso.

Cuando nos referimos a la oferta es cuando hablamos de abundancia de
oportunidades de empleo y cuando nos referimos a demanda estamos
hablando de la escasez de oportunidades de empleo, y esta dinamica es el

mercado laboral.

En el mercado laboral existen varios factores que condicionan su dindmica,
tales como el crecimiento econémico, naturaleza y calidad de los puestos o
vacantes de trabajo, su productividad y el ingreso en el mercado
internacional; cuando nos referimos al crecimiento estamos hablando a su
escala, su tendencia, su estadistica, al seguimiento del crecimiento del
empleo, mientras que cuando hablamos de los demas factores es su
intensidad y calidad. En una economia abierta entre mayor sea su intensidad,

mayor tiende a ser su escala de transacciones.

A través del tiempo las posiciones del empleo han variado
considerablemente, pasando de una forma estable y permanente y cambio a
una exigencia cada vez mayor a la calificacion de los trabajadores en todos
los sectores y generando en ellos la necesidad de capacitacion mas intensa,

reentrenamiento empresarial de manera permanente y esfuerzo personal.
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Repasando el concepto... si el mercado laboral se refiere a las oportunidades

de empleo y vacantes de las diferentes organizaciones, el mercado del

recurso humano, es practicamente la otra cara de la moneda, es decir los

diferentes candidatos al empleo, en este mercado laboral que son las

personas dispuestas a trabajar, o que estan trabajando pero quieren trabajar

en otra empresa o simplemente estan buscando otro empleo. Todo este

mercado laboral estad lleno de personal con capacidades, destrezas y

conocimientos y que van a ser el punto de partida de las organizaciones en la

escogencia de sus necesidades de incorporacion generando lo que llamamos

y resumimos en esta gréfica el intercambio entre mercado laboral y mercado

de recurso humano.

Mercado de Mercado
RH laboral

Candidatos Cargos  Vacantes
disponibles ocupados disponibles
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Concluyendo el concepto de reclutamiento, lo describimos como el proceso
en donde las diferentes organizaciones atraen candidatos del mercado
recurso humano para poder remplazar, cambiar o cumplir una vacante en su
proceso selectivo. Este reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacién, es decir la organizacion divulga y ofrece las diferentes
oportunidades de trabajo en el mercado del recurso humano, y por esta

circunstancia atrae candidatos para su seleccion.

El reclutamiento desde el punto de vista de su aplicacion puede ser interno,
externo y mixto, el primero por ejemplo hace referencia cuando se aplica a
los candidatos que trabajan dentro de las mismas Organizaciones, es decir
son empleados de planta, tienen una vinculacion ya definida y se puede
contemplar la posibilidad de promoverlos o de transferirlos a otras
actividades de pronto mas complejas o mas motivadoras. El reclutamiento
externo se dirige a los diferentes candidatos que estan en el mercado del
recurso humano y estan fuera de la organizacion y debemos someterlos al

proceso de seleccion de personal.

De esta forma mientras el reclutamiento interno se enfoca en los trabajadores
actuales de una organizacion, el reclutamiento externo se enfoca en los
candidatos del mercado laboral; el primero privilegia a los empleados
actuales y asi mejora las oportunidades en la organizacion, mientras que en
el otro simplemente busca candidatos externos para poder traer experiencia,
conocimientos y habilidades que de pronto no existen en ese momento en las

organizaciones.

El reclutamiento interno se logra a través de oferta de ascensos y de pronto
en la misma area en donde se esta desempefiando, y si es del caso en otra
area si sus capacidades asi lo ameritan, o de alguna transferencia, pero que

involucran otras actividades o habilidades de la persona.
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Claro est4 que este reclutamiento interno trae consigo unos pros, Yy unos
contras dentro de la organizacion, los pros pueden ser que se aprovecha
mejor el potencial humano de la organizacion, motiva el desarrollo
profesional de los actuales empleados, incentiva la permanencia de los
empleados y su fidelidad a la organizacion, es ideal para situaciones de
estabilidad y poco cambio ambiental, no se requiere socializar por no ser
nuevos miembros, probabilidad de mejor seleccidn por ser ya conocidos y el

costo financiero puede ser menor que si fuera reclutamiento externo.

Respecto de los contras pueden ser que se blogue la entrada de nuevas
ideas, experiencias y expectativas, facilita el conservatismo y favorece la
rutina actual, mantiene el actual patrimonio humano de la organizacién; es un
mecanismo ideal para empresas burocraticas, mantiene la cultura

organizacional y funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo.

El reclutamiento externo tiene varias técnicas para influir en sus candidatos y
poder atraerlos, es decir logar llegar a los diferentes candidatos mas
deseados en donde quiere que se encuentren y poder atraerlos a la
organizacion. Este proceso termina cuando el candidato llena su solicitud del
empleo o presenta su hoja de vida e a la organizacion, en donde cada
candidato plasma en el escrito todos los datos personales, su formacion
académica, experiencia profesional, conocimientos, direccion y teléfono, para
determinar contactos, verificar la informacion. En las organizaciones
modernas reciben todo el tiempo hojas de vida de los diferentes candidatos
que se presentan espontaneamente, aunque no tengan en ese momento la

oferta real, ni la oportunidad de ofrecer algo en ese momento

El reclutamiento externo también trae consigo unos pros y unos contras;
cuando nos referimos a los pros es que introduce unas ideas nuevas a la

organizacion, como por ejemplo, nuevos talentos, nuevas habilidades y
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nuevas expectativas. Igualmente enriquece el patrimonio humano por el
aporte de estos nuevos talentos quienes incluyen nuevos conocimientos y
destrezas enriqueciendo la cultura organizacional por crear nuevas
aspiraciones. Cuando nos referimos a los contras este reclutamiento externo
afecta negativamente la motivacion de los empleados dentro de la
organizacion, esto reduce la fidelidad de los mismos al ofrecer las
oportunidades a los candidatos externos y ademas, es mas costoso, un poco

mas prolongado e inseguro.

El tipo de reclutamiento recomendado para la Asociacion es el externo,
dentro del cual es importante aplicar las diferentes técnicas, como son,
avisos en periddicos, revistas o0 paginas web especializadas (elempleo.com,
computrabajo.com, clasificados el tiempo, etc.) dentro de esta técnica es
importante la reaccién del aviso porque debe realizarse teniendo en cuenta
como reaccionard el candidato ante este aviso, es decir, como opinan los
especialistas en publicidad, un aviso debe tener cuatro caracteristicas
importantes; la primera es llamar la atencion, la segunda es desarrollar
interés, ya tercera crear el deseo y por ultimo la accién, es decir, que el

candidato envie su hoja de vida a una direccién electronica o personalmente.

Una segunda técnica seria a través de agencias de reclutamiento, es decir,
las organizaciones no se dirigen directamente al mercado de recurso humano
sino por el contrario lo hacen a través de agencias especializadas para este
fin, para proveerse de los candidatos solicitados y que poseen estas
agencias en sus bases de datos. Estas pueden ser operadas por el estado,

asociadas a organizaciones sin &nimo de lucro o particulares o privadas.

Otras técnicas serian contactos con escuelas, universidades y asociaciones

gremiales, carteles o avisos en sitios visibles, presentacion de candidatos por
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recomendacion de empleados, consulta en los archivos de candidatos, entre
otras.

2.2. SELECCION DE PERSONAS

Las organizaciones siempre estan en proceso de incorporacion de nuevas
personas para integrar su planta de personal, bien sea empleando en épocas
de crecimiento o de expansion y para este procedimiento colocan en marcha
todo un proceso de incorporacién de personas. La seleccion de personas
integra el proceso de incorporacion y sigue al de reclutamiento, es decir que
estas dos forman parte de un mismo proceso, mientras el reclutamiento es
una actividad de atraccién, divulgacion y comunicacion, la seleccion es una

actividad de simple eleccidn, clasificacién y decision.

Por esta razon, el objetivo del reclutamiento es abastecer el proceso de
seleccion, y el objetivo de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos
que se considere son los mas adecuados a las necesidades del cargo dentro

de las organizaciones.

En este orden, la seleccion de personal funciona como un filtro que permite
gue solo algunas personas puedan ingresar a las organizaciones, son estas
las que presenten caracteristicas deseadas por la misma, en otros términos
la seleccion busca los candidatos “entre varios reclutados” que sean los mas
adecuados para los cargos aspirados, con el Unico fin de mantener o

aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.
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Descripcion y analisis del
cargo
sActividades gque deben
ejecutarse
*Responsabilidades

Estandares de desempefio

Deseados para cada
actividad

Especificacion de las caracteristicas de las personas
Relacion de las caracteristicas personales necesarias

Fuentes de informacidn sobre

Comparacion para el candidato
verificarla
adecuacién sFormulario lleno

*Test de seleccion
*Referencias

Rechazo=- Decision +=Aprobacidn

La seleccion de personal la realizariamos a través de diferentes técnicas que
nos permitan rastrear caracteristicas muy personales del candidato a través
de muestras de su comportamiento. Una buena técnica debe contar dentro
de sus atributos la rapidez y la confiabilidad. La predictibilidad es el atributo
de la técnica de seleccion que nos permite predecir el comportamiento de un
candidato en el cargo en el cual se va a desempefar y se realiza

basicamente en funcion a resultados logrados.

En la practica, para la Asociacion, elegiremos mas de una técnica de
seleccién tales como, entrevistas de seleccion, entrevistas técnicas, pruebas
de conocimientos, pruebas de capacidad, pruebas psicométricas y por ultimo

pruebas de personalidad.

Respecto de la entrevista de seleccion, podemos decir que es la técnica mas

utilizada. Es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que

% CHIAVENATO Idalberto. Gestion del talento humano. Ed. Mc Graw Hill. Bogota D.C. Colombia 2002. Pag. 113
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interactian y una de ellas estd interesada en conocer mejor a la otra. Es
decir, por un lado estd el entrevistador, o el encargado de tomar una
decision, y por el otro, el entrevistado o candidato, éste parece una caja
negra que debe abrirse y a la cual se le aplican determinados estimulos para
poder verificar sus reacciones y con base en éstas, establecer las viables

reacciones ante diferentes situaciones.

El proceso de la entrevista puede clasificarse en cinco clases, como son, la
entrevista totalmente estandarizada, la entrevista estandarizada solo en las
preguntas, la entrevista dirigida y la entrevista no dirigida. Sin embargo para
el caso especifico de ASICUM, nos enfocariamos hacia la entrevista de
seleccidn estandarizada solo en las preguntas porque estas son previamente
elaboradas pero permiten respuestas abiertas es decir respuestas libres del
candidato. El entrevistador se basa en un listado respecto de temas que
debe preguntar para seleccionar las respuestas o la informacion que da el

candidato.

Para lograr conducir una entrevista de seleccion no se debe improvisar y
para no caer en esto, se deben realizar unas acciones preliminares para que
se puedan mejorar su eficiencia y su eficacia y para lograrlo es importante
identificar cinco puntos para que la entrevista de seleccion sea eficiente y es
de esta forma como se debe iniciar identificando cuales van a ser los
objetivos principales de la entrevista, se debe crear un buen clima para la
misma, se debe conducir la entrevista orientada sobre objetivos especificos,
no debe realizar preguntas discriminatorias, si es el caso debe responder a
preguntas realizadas por el candidato y cuando se termine la entrevista debe

realizar las anotaciones con sus impresiones.

Por otra parte estan las pruebas de conocimientos que son las mismas

pruebas de capacidades; estas no son sino instrumentos para evaluar los
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niveles de conocimiento generales y especificos de los candidatos exigidos
para los cargos vacantes. En estas pruebas se trata de medir los
conocimientos profesionales o técnicos y constituyen pruebas de trabajo
utilizadas como pruebas para comprobar el desempefio de los candidatos;
estas pruebas tratan de medir el grado de capacidad y habilidad para ciertas
tareas.

En ASICUM las personas seleccionadas pueden ingresar al area
administrativa o al area de interventoria, entonces, por esta circunstancia se
pueden usar diversas pruebas de conocimientos y de capacidades. Para el
caso especifico de esta organizacion se pueden designar en cuanto a la
forma de aplicacion, pruebas escritas para los administrativos que se llevan a
cabo mediante preguntas y respuestas realizadas de la misma forma para
medir conocimientos, y para los interventores, pruebas de realizacién que se
pueden ejecutar a través de trabajos, tareas de manera uniforme y con un
tiempo determinado para medir las destrezas en el campo especifico de

aplicacion.

En cuanto al alcance, las pruebas de conocimiento a aplicar seran las
pruebas generales para la parte administrativa que consisten en evaluar
nociones de cultura general o aspectos genéricos y para la parte
interventora, pruebas especificas que evallan conocimientos técnicos
directamente relacionados con el cargo aplicados a conocimientos

inherentes.

Adicional a las pruebas ya mencionadas debemos tener en cuenta
igualmente las pruebas psicométricas que son las que constituyen una
medida mas objetiva sobre una muestra de comportamiento y referentes a
las aptitudes de la persona; éstas se utilizan como medida de desempefio y

se basan en muestras estadisticas de comparacion y aplicadas a condiciones
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estandarizadas. Estos resultados se comparan con otros resultados de

muestras representativas para obtener parametros de comparacion.

Estas pruebas psicométricas presentan tres caracteristicas que las
entrevistas tradicionales no tienen como son la predictibilidad, que
basicamente es la capacidad que posee una prueba para ofrecer resultados
proyectados y capaces de servir como diagnostico aplicado al cargo; validez
que es la capacidad para comparar con exactitud la variable humana que se
pretende medir; y la precision que representa la consistencia de la medicion y

la ausencia de discrepancias en la medida.

No estd de més aplicar pruebas de personalidad, las cuales revelan ciertos
aspectos de las caracteristicas superficiales de las personas, como los
determinados por el caracter y los determinados por el temperamento. Esto
es importante ya que dependiendo de la persona que se contrate, la cultura

organizacional se vera afectada de manera positiva 0 negativa.

Los procesos de reclutamiento y seleccibn de personal son los mas
importantes dentro de cualquier organizacion y determinan la cultura
organizacional que se vivira dentro de ella, pues, la personalidad de los
empleados define el estilo de trabajo y los habitos y costumbres que se creen
dentro de la empresa.

Al hacer falta estos procesos fundamentales en ASICUM, la cultura se ve
afectada considerablemente, y esto conlleva a que no haya una linea de
mando determinada, el ambiente laboral no sea propicio y las personas no

estén motivadas, asi el rendimiento baja y por ende la produccion.

Es necesario que, asi no haya un departamento de recursos humanos
definido en la Asociacion, los procesos se comiencen a establecer y veran

reflejado un panorama mas favorable a medida que lo vayan implementando.

20



RECOMENDACION

La asociacion de ingenieros de la universidad militar nueva granada debe
implementar unos parametros establecidos para un verdadero proceso de
reclutamiento sin importar si lo realiza de manera interna o de manera
externa, sin embargo, nos atrevemos a recomendar que la mas apropiada es
un reclutamiento externo, porque como ya se explico en lineas anteriores,
este reclutamiento le facilitara de manera inmediata un oxigeno en su
patrimonio humano por crearle nuevos conocimientos, nuevas expectativas y

nuevos aportes por este recurso humano externo.

Si se hace un verdadero reclutamiento la Unica que se va a ver beneficiada
es la Asociacidén porque este proceso trae consigo una verdadera seleccién
de personal, ya que asi como el primero nos aporta los diferentes candidatos,
la segunda nos crea la posibilidad de ser muy selectivos. Por esta
circunstancia igualmente los empleados seleccionados para ocupar un cargo
0 reemplazar una vacante seran los mas acertados y esta circunstancia le

genera ese valor agregado a la empresa.
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