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RESUMEN

Existe la necesidad de conocer estrategias para el manejo efectivo de los
procedimientos de seleccion del talento humano desde la virtualidad en la ciudad
de Barranquilla que brinden la posibilidad de elevar el desempefio de los procesos
de una organizacién a traves del mejoramiento de su talento humano. Lo cual se
logré analizando las estrategias para la ejecucion efectiva de los procedimientos de
seleccion del proceso de gestion humana desde la virtualidad por medio de la
construccion de una revisiéon documental que permita identificar los factores clave y
la probleméatica para la adopcion de estos mediante la flexibilidad de lugar de trabajo
y determinando estrategias que permitan la ejecucion efectiva de los procesos de
seleccion del proceso de gestion humana desde la virtualidad, de tal forma que se
garantice el cumplimiento de los objetivos de las actividades clave del proceso.

Antecedentes:

El estudio investigativo publicado por la revista de ciencias estrategias (2017) da
como resultado que cuando se habla de la gestién de los recursos humanos se
piensa en las grandes empresas, pero es fundamental que el director de la empresa
tenga claro cuales son las tareas que debe cumplir el empleado o cual, puesto, el
alcance de sus responsabilidades y la toma de decisiones, las habilidades de
comunicacion y de trabajo en equipo.

Es clave, en definitiva, medir su desempefio a través de indicadores de
eficiencia y productividad que indiquen el grado de responsabilidad, confianza y
sentido de pertenencia con las organizaciones. Es fundamental tener en cuenta cual
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es el rol que juega el directivo del area de gestion humana en el logro de las metas
de la empresa, ya que como lo indican Pardo y Diaz (2014), teniendo en cuenta que
el lider es quien conoce de primera mano aspectos como el clima y la cultura
organizacional, es el que ejerce el roll de gestor del proceso, evaluador del impacto
y es por tanto quien garantiza y vela por la efectividad del mismo.
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Para Riascos y Aguilera (2011) de su estudio acerca las Herramientas Tics
para el apoyo de los procesos de talento humano donde investigan e identifican las
herramientas existentes y las funcionalidades de estos para la ejecucion de las
actividades del area y encuentran que en su mayoria se centran en el proceso de
compensacion econodmica, el manejo de la nomina. Concluyen ademas que para la
ejecucion de procesos de seleccion se utilizan las bolsas de empleo electronicas,
correo electrénico, y paginas web, entre otros.

Objetivos:

General:
Determinar estrategias para la gestion efectiva de los procedimientos de seleccion
del talento humano desde la virtualidad en Colombia.

Especificos:

e Analizar las estrategias para la ejecucion efectiva de los procedimientos de
selecciodn del proceso de gestion humana desde la virtualidad por medio de
la construccién de una revision documental que permita identificar los
factores clave y la problematica para la adopcion de estos mediante la
flexibilidad de lugar de trabajo.

e Determinar estrategias que permitan la ejecucion efectiva de los procesos de
seleccion del proceso de gestion humana desde la virtualidad, de tal forma
que se garantice el cumplimiento de los objetivos de las actividades clave del
proceso.

Materiales y Métodos:

Tipo de Investigacion

Para la obtencién de la informacion de la investigacién se utilizara la
herramienta de revision documental, por medio el rastreo de articulos de
investigacioén cientifica la cual no se encuentra cerrada a una localizacién geografica
en especifico, sino que se encuentra enmarcada en Colombia por medio de la
recopilacién y analisis de estos articulos se cumplirdn con dos pasos importantes:
El primero sera la determinacion de las actividades clave de la gestion del talento
humano, y la segunda sera la determinacion de las estrategias que a través de lo
consultado encontremos considerado por los autores de los articulos mencionados.



%5<SIMON BOLIVAR POSGRADOS

De acuerdo a lo expuesto por Alonso (1995) la revision documental es un
procedimiento cientifico y sistematico de indagacién, recoleccién, organizacion,
analisis e interpretacion de la informacion o datos entorno a un determinado tema.
Expone que al igual que otras técnicas de investigacion, este conduce a la
construccion de conocimientos. El mismo autor expresa que existen una serie de
pasos para desarrollar la investigaciéon documental y hacer de ésta un proceso
eficiente, conducente a resultados exitosos y que debe tenerse en cuenta que este
procedimiento no implica la prescripcion de pasos rigidos, sino que representa un
proceso que ha sido ampliamente utilizado por investigadores de distintas areas y
ha ofrecido resultados satisfactorios.
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En este orden de ideas, esta investigacion se enmarca en la investigacion
cualitativa. La cual, segun Galeano (2004), es un enfoque que “apunta a la
comprension de la realidad como resultado de un proceso historico de construccion
a partir de las légicas de sus protagonistas, con una Optica interna y rescatando su
diversidad y particularidad”. Este tipo de investigacion permitira una aproximacion
a la realidad por medio de la revision documental que se desarrollara y la
recopilacion de estrategias.

Ademas, se precisa que el alcance de este estudio es de orden descriptivo
debido a que se busca determinar las estrategias que permitan la ejecucion efectiva
de los procesos de seleccion del proceso de gestion humana desde la virtualidad,
de tal forma que se garantice el cumplimiento de los objetivos de las actividades
clave del proceso.

Poblacion

En linea con el tipo de investigacion del documento, la poblacién para la
presente investigacion que se llevara a cabo por medio de la revision documental
seran documentos enmarcados en la literatura cientifica, correspondiente a trabajos
de investigacion, articulos cientificos, memorias de eventos académicos y
produccion bibliogréfica que se encuentre relacionada con el tema de investigacion
propuesto y con las variables de estudio.

Para determinar la poblacion de documentos se definieron los tesauros de
las variables de estudio siento Recursos humanos y gestion de personal para las
variables dependientes las cuales son los procesos de seleccion del talento humano
y teletrabajo para la variable dependiente que corresponde a la virtualidad. Asi
mismo teniendo en cuenta la dindmica cambiante de la sociedad se establece que
se incluiran los articulos con fecha de publicacion desde el afio 2017 al afio 2021
gue se mantengan alineados con las tendencias actuales de la gestién del talento
humano, resultando un total de 69 articulos de estudio.

Muestray recogida de datos
De acuerdo a lo postulado por Hernandez (2010), el tamafio de la muestra
en las investigaciones cualitativas carece de importancia probabilistica dado que el
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objetivo del estudio no es posteriormente generalizar los resultados de la
investigaciéon a toda la poblacién. Por lo que la muestra esta dada por 13 articulos
los cuales luego de realizar la depuracion de los resultantes se determina que
aportan valor significativo a la investigacion.

T, Y UNIVERSIDAD  snmurooe
Y

Resultados:
Para la obtencion de los resultados se realizo la revision de articulos las bases de
datos Scopus, Web of Science y Google Académico; para que por medio de la
aplicacion de filtros tales como “Recursos humanos” y “gestion de personal”
pudiéramos recopilar resultados de la variable dependiente, y teniendo en cuenta
gue nuestra segunda variable es la Virtualidad, para investigaciones de 2016 a 2019
se utilizaron filtros de busqueda como el “teletrabajo” y para investigaciones de este
afo hasta la fecha se adiciono “trabajo en casa” ya que se introduce el término a
partir de las directrices del Gobierno Nacional a través de la implementacion y
regulacion de este a partir de la Ley 2088 de 2021 pero que se introdujo desde la
habilitacion en la Directiva Presidencial No. 2 de 2020 y el Decreto 457 de 2020.

e Caracterizar las estrategias para la ejecucion efectiva de los

procedimientos de seleccion desde la virtualidad.

Desde la perspectiva planteada por Ramirez y Lépez (2020), donde realizan
una aproximacién conceptual de la incorporaciéon en Colombia del teletrabajo y la
flexibilidad laboral concluyen que el teletrabajo, home office, 0 como se conozca a
nivel mundial en cada uno de los paises desarrollados, es poco aceptado e
implementado; sin embargo en estos escenarios donde se ha estudiado e llevado a
la realidad la metodologia de la flexibilidad laboral se ha logrado mejoras en sus
niveles de productividad y en niveles de satisfaccion laboral. Este estudio concluye
que la productividad depende de la cantidad de horas de trabajo que sus empleados
tienen que trabajar sentados, y que las horas adecuadas de teletrabajo aumentan
la productividad laboral, pero cuando el teletrabajo las horas son demasiado largas,
el teletrabajo reduce la productividad laboral.

Un aspecto importante a tener en cuenta es el clima y la cultura
organizacional, ya que en organizaciones con esquemas de trabajo tradicionales
traen de la mano la renuencia en la forma de trabajar y el uso de nuevas
herramientas digitales, los cuales se componen en barreras para la efectividad
durante un trabajo desde la virtualidad. Por tanto, es indispensable para lograr esto
gue los directivos estén en linea y a todo con esta modalidad. Lo anterior, se
fundamente en un estudio realizado por Tapasco y Giraldo (2020) en su estudio en
el que encuentran que la limitante de implementacién, mas que ser aspectos
tecnoldgicos y de inversion, corresponden a gestion administrativa, tales como las
posturas directivas hacia aspectos de tipo organizacionales, la resistencia al
cambio, el temor hacia la incertidumbre, la pérdida de control de los empleados, el
riesgo para la seguridad en la informacion, la posible incidencia en la dinamica al
interior de los equipos de trabajo y los cambios a realizar en los procesos de
seleccion de personal para la deteccion de nuevos perfiles mas acordes a esta
modalidad laboral.
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De acuerdo estos mismos autores, se definen las dificultades para la
adopcion del teletrabajo a partir de una revision bibliografica, el cual se muestra a
continuacion:

Tabla 2. Resumen de los argumentos referenciados en las dificultades para la
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adopcion del teletrabajo

control sobre los empleados.

Dificultades Argumentos Referencias

La separacion fisica ocasionada por la Bailey y Kurland (2002), Peters y Dulk
Pérdida de control sobre realizacion del trabajo remoto genera (2003), Pérez et al. (2005), Mello
los teletrabajadores dificultades en la coordinacion y pérdida de (2007), Pérez y Galvez (2009),

Turetken et al. (2011), Dutcher (2012)

Medicién del desempefio

Dado que los métodos de valoracion del
desempeiio tradicionales se basan en la
supervision presencial, se hace necesana

Topi (2004), Dickson y Clear (2006),
Mello (2007), Pearce (2009), Burbach

residencias a dicha informacion

de los telefrabajadores formas altemativas de evaluacion que apunten | y Day (2012)
al cumplimiento de objetivos.
Impacto sobre e equipo de | A M0 estar el empleado fisicamente presente, | 1.\ 9004y Pérez et al. (2005), Mello
trabajo se afecta sensiblemente [a interaccion con los (2007), Pe a} ce (2009) -D PER (é012)
colegas y supervisores. ; '
Los nesgos de extraccion ilegal de informacion 2004) Pé
Seguridad de la confidencial se incrementan cuando los :’2.?!8;5) %igl:'sgn C)EZ?(%S”W’O
informacién empleados tienen acceso desde sus ¢ Y -

(2007), Kim (2018)

Costos de implementacion
y acceso a las tecnologias

Para el buen desarrollo de un programa de
implementacién es indispensable disponer de
las herramientas tecnolégicas apropiadas.

Pérez et al., 2005), Pearce (2009),
Valmohammadi (2012)

Seleccion de empleados
aptos

Un buen trabajador no es necesariamente un
buen teletrabajador, es primordial que posea
ciertas habilidades y conocimientos, asi como
buena disposicion hacia el teletrabajo.

Peters et al, (2004), Pérez et al.
(2005), Mello (2007), Turetken et al.
(2011), Burbach y Day (2012), Ahmed
et al. (2014)

Rechazo entre los
empleadores

Desconfianza hacia el comportamiento de los
empleados por fuera de la supervision fisica.
Preocupacion de que los desafios de
coordinacion incrementen su carga laboral.

Pérez et al, (2005), Turetken et al.
(2011), Mello (2007), Neufeld et al.
(2010), Bloom et al., (2012), Kirs y
Bagchi (2012)

Resistencia al cambio de
las estructuras
organizacionales

Implica un cambio de perspectiva en la cultura
del trabajo tradicional soportada en la
presencialidad.

llegems y Verbeke (2004), Pérez et
al. (2005)

Temor a la incertidumbre

El desconocimiento sobre el concepto de
teletrabajo y/o sus beneficios potenciales
conlleva a tener recelo en su adopcion.

Peters y Dulk (2003), Pérez et al
(2005), Dickson y Clear (2006)

Aspectos culturales

Las dinamicas de adopcion también se ven
matizadas por aspectos culturales.

Peters y Dulk (2003), Topi (2004),
Valmohammadi (2012)

Fuente: Tapasco y Giraldo (2020)

A través de un andlisis realizado por Gil (2021) donde se disefié un procedimiento
de seleccion de personal para la empresa Zeotropic de Colombia, se pueden
observar las fortalezas que tiene la empresa para la seleccién del personal, lo
anterior ya que al momento de realizar el procesos, el departamento de talento
humano realiza una matriz por competencia donde se logra identificar las
cualidades que debe tener los posibles candidatos al cargo, las cuales son:
identificacion del cargo requisicion de personal divulgacion de la vacante vy
preseleccion de antecedentes seguido a eso se realiza unas pruebas entrevista y
examenes de conocimiento. Esta matriz de competencia se realiza por perfil del
cargo y permite efectuar los procedimientos efectivamente.



%5<SIMON BOLIVAR POSGRADOS

Ademas de esto, Blanco, A. y Vera A (2019) realizaron un modelo para la gestion
del talento humano en las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia; en
el cual una de las fases principales de este es la incorporacion o integracion a la
organizaciéon de los trabajadores teniendo en cuenta los requisitos de la empresa
(competencias). Destacan en este que los participantes ademas del equipo de
gestion del talento humano deben ser los jefes de areas que requieren personal, asi
como dentro de las capacidades deben estar la identificacion de competencias
necesarias para el éxito empresarial, la elaboracién de manuales de competencias
y la vinculacion de trabajadores con las competencias requeridas. Los resultantes
de esto son los manuales de competencias los candidatos seleccionados y
trabajadores vinculados. Este trabajo investigativo se basa en los desafios
estratégicos que enfrentan las empresas del sector micro industrial, con un respaldo
holistico que permite buscar opciones del disefio del modelo del talento humano
denotando la eficiencia del departamento del talento humano. Siendo la mejor
poblacion microempresas que dia a dia buscan el mejoramiento continuo. Se basa
especificamente en la construccion de un modelo que lleve las siguientes
incégnitas: Seleccién del colaborador teniendo en cuenta las necesidades de la
empresa, desarrollo de competencias y valoracion continua del proceso de
seleccion del talento humano.

A raiz de la pandemia COVID-19 esta a llevado a las organizaciones a adherirse
al proceso de seleccién y/o al reclutamiento de personal por la via de plataformas
digitales como lo es el teléfono computador y redes sociales. Teniendo en cuenta
un estudio realizado por Moreno, G (2021), en el proceso de reclutamiento de
personal se puede apreciar que el personal mas seleccionado a través de
plataformas digitales son los directivos con 44% los mandos intermedios con 22%
los especialistas con 18% el personal administrativo con un 11% y otro con 4%, lo
gue quiere decir que la mayor poblacién escogida atraves6 de procesos digitales
son los cargos de mayor rango.
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e Determinar estrategias que permitan la ejecucion efectiva de los
procedimientos de seleccidon del proceso de gestion humana desde la
virtualidad que garantice la ejecucién de las actividades clave

Para la determinacion de estrategias se realizé un analisis de las actividades clave
identificadas en la revision tedrica y las estrategias contenidas en la revision de
articulos bibliograficos incluyendo los componentes de la virtualidad tratados.
Inicialmente, se realiza la identificacion de fortalezas, amenazas, debilidades y
oportunidades (componentes de la matriz DOFA) de los procesos de seleccion
desde la virtualidad:

v' Debilidades: El poco control de horas laboradas, la desmotivacion de los
gestores de talento humano, fatiga laboral, y el clima y cultura organizacional
tradicional con una baja resiliencia y alta barrera a los cambios.

v' Fortalezas: Disminucion de tiempos de desplazamiento, capacidad de
analisis de los gestores de talento humano, perfiles de cargo y manuales de
funciones por competencias.
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Amenazas: Falta de informacion y reglamentacion del trabajo con flexibilidad
de lugar, trabajo en casa, o teletrabajo, deficiencias en el analisis de las
competencias por la barrera de la virtualidad.

Oportunidades: Disminucién de tiempos de desplazamiento, herramientas
TICs para la ejecucion de entrevistas virtuales, para la aplicacion de pruebas
de conocimiento y psicotécnicas y para la verificacion y validacion de
competencias. Plataformas para el reclutamiento de personal y medios de
comunicacién que permiten la rapida trasmision de la informacion.

A continuacion, se definen aspectos clave a tener en cuenta para la ejecucion

de cada una de las fases del proceso de seleccion:

Clima y cultura organizacional: Estrategia centrada en reconocer que el
aspecto principal es flexibilizar o romper el esquema de los modelos
organizacionales tradicionales desde los directivos y lideres de las
organizaciones que permitan y conlleven a una aplicacion efectiva de
modelos de trabajo en casa, teletrabajo, o realizacibn de tareas con
flexibilidad de lugar. Consiste en conocer y retroalimentar de los beneficios y
retos, y retroalimentar y capacitar al personal para eliminar las barreras
principales en la implementacion de una nueva modalidad de trabajo, de
acuerdo a lo expuesto por Tapasco y Giraldo (2020). Como recurso principal
esta la informacién acerca reglamentacién nacional de estas alternativas y
apertura al cambio de parte de los trabajadores.

Esta estrategia se refuerza en un estudio realizado por Restrepo y Arias
(2015) donde analizan las préacticas de talento humano en empresas
agropecuarias del sector bananero de Urabd, y encuentran que las practicas
organizativas de estas organizaciones son meramente tacticas, sin redundar
en una planeacién estratégica que lleve a la consecucion por medio de las
actividades inherentes al talento humano al aporte en los objetivos
empresariales.

Horas de trabajo y tiempos de descanso: Uno de los temas mayormente
tratados en Colombia a partir de la llegada del COVID-19 al pais es la
exagerada cantidad de horas de trabajo que laboran quienes volvieron a sus
casas; la causa de esto se compone en un beneficio ampliamente reconocido
gue tiene que ver con la posibilidad de flexibilizar el horario y la disminucion
de horas de desplazamiento. Asi mismo de acuerdo a lo expuesto por
Ramirez y Lopez (2020) el exceso de horas laboradas genera una caida en
la curva de la productividad por lo que, complementada de la estrategia
anterior se debe realizar un seguimiento exhaustivo de las horas laboradas.
Perfiles de cargos basados en competencias: Como entrada principal de los
procesos de seleccion estan los perfiles de cargos basados en
competencias, los cuales deben ser creados e implementados con el apoyo
transversal de toda la organizacion con el fin de que se condensen en la
herramienta clave para los encargados o analistas de la seleccion de talento
humano.

Herramientas TICs: Estrategia basada en las necesidades de los
procedimientos de seleccién y las herramientas digitales para la ejecucion
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del reclutamiento, las entrevistas, la determinacién de competencias y las
pruebas de conocimientos y psicotécnicas. En los procesos de seleccion, y
en general, en todos los realizados por humanos, resulta imposible eliminar
el sesgo que puede generar el comportamiento, los errores y las
observaciones e inducciones no precisas. Por tanto, en la ejecucion de
actividades de inherencia humana, colocando a las dos partes a través de un
celular, teléfono o pantalla, es indispensable incluir en los procesos las
herramientas TICs. Lo anterior, soportado por Moreno, G. et al (2021) que en
estudio acerca las herramientas virtuales en reclutamiento y seleccion de
personal para instituciones educativas en tiempos de covid-19 encontr6 que
el talento humano es el encargado de construir tejido organizacional, es por
ello que dependeran las organizaciones de una adecuada seleccién de
personal para fortalecer valores y cultura que transforme la sociedad y que
la pandemia ha llevado a que las organizaciones se transformen en sus
procesos y busquen alternativas de comunicacion, relacionamiento y
prospectiva para adaptarse a las necesidades del nuevo entorno.
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Conclusiones:

A partir de la llegada del COVID-19 a Colombia, la realidad y la actualidad de todas
las practicas organizacionales incluye el trabajo desde la virtualidad. Este es un
fendmeno que lleg6é para hacer parte de todos los procesos organizativos. Los
procesos de seleccion se componen como la herramienta para la obtencion del
recurso mas importante de las organizaciones: el talento humano. En la presente
investigacién se reconocieron los aspectos clave de los procedimientos de seleccion
del talento humano en las organizaciones y se determind a partir de los
componentes de la metodologia DOFA (debilidades, fortalezas, oportunidades y
amenazas) las estrategias para la consecucion de estos efectivamente a partir de
las herramientas concluidas a partir del andlisis de diversos autores.

Palabras clave: procesos de seleccion, talento humano, virtualidad, teletrabajo,
trabajo en casa.
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