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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: APOYO DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECQION DE PERSONAL POR
COMPETENCIA DE FORMA VIRTUAL EN LA FUNDACION OFTALMOLOGICA DE
SANTANDER CARLOS ARDILA LULLE

AUTOR(ES): DIANA FERNANDA GOMEZ ARGUELLO

PROGRAMA: Facultad de Psicologia

DIRECTOR(A): MARIA KATHERINE ACEVEDO PINTO
RESUMEN

Este proyecto tiene como objetivo principal, apoyar el proceso de reclutamiento y seleccién de personal por
competencia de forma virtual en la Fundacion Oftalmolégica de Santander Carlos Ardila Lulle. Para dar cumplimiento
a este proposito, se conté con la participacion de 412 personas en total, y se realiz6 cada una de las fases del proceso
de seleccion: 1. Reclutamiento, clasificacion y analisis de hojas de vida, 2. Aplicacion de evaluacién de conocimiento
segun el cargo, 3. Entrevista por parte del area de psicologia y Coordinador del area, 4. Evaluacion de pruebas
psicotécnicas mediante la plataforma Impact Psy, 5. Verificacion de referencias laborales del aspirante, 6. Asignacion
de citas médicas para examen fisico laboral, 7. Entrega de documentos al area de contratos por parte del candidato
para su ingreso. Los procesos de reclutamiento y seleccién de personal por competencias permiten identificar las
caracteristicas propias de las personas, sus comportamientos, conocimientos, habilidades y actitudes, para contratar
al personal idéneo para la ejecucion de su labor, y asi contribuir al crecimiento y cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

PALABRAS CLAVE:

Psicologia Organizacional, Reclutamiento, Seleccién, Competencias
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TITLE: SUPPORT OF THE PROCESS OF RECRUITMENT AND SELECTION OF
PERSONNEL BY COMPETITION VIRTUALLY IN THE FOUNDATION
OFTALMOLOGICA DE SANTANDER CARLOS ARDILA LULLE
AUTHOR(S): DIANA FERNANDA GOMEZ ARGUELLO
FACULTY: Facultad de Psicologia
DIRECTOR: MARIA KATHERINE ACEVEDO PINTO

ABSTRACT

This project\'s main objective is to support the process of recruitment and selection of personnel by competence in
a virtual way at the Santander Carlos Ardila Lulle Ophthalmological Foundation. To fulfill this purpose, a total of 412
people participated, and each of the phases of the selection process was carried out: 1. Recruitment, classification
and analysis of resumes, 2. Application of knowledge evaluation depending on the position, 3. Interview by the
psychology area and coordinator of the area, 4. Evaluation of psychotechnical tests through the Impact Psy platform,
5. Verification of the applicant\'s work references, 6. Assignment of medical appointments for occupational physical
examination, 7. Delivery of documents to the contracts area by the candidate for entry. The processes of recruitment
and selection of personnel by competencies allow to identify the characteristics of the people, their behaviors,
knowledge, skills and attitudes, to hire the ideal personnel for the execution of their work, and thus contribute to the
growth and fulfillment of the objectives of the organization

KEYWORDS:

Organizational Psychology, Recruitment, Selection, Competences
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Introduccion

Este informe retne toda la informacién correspondiente del proceso de servicio social en el
campo organizacional, como modalidad de grado, realizada en la Fundacion Oftalmolégica de
Santander Carlos Ardila Lulle , durante cuatro meses, comprendido desde el 16 de septiembre
del 2020 hasta 16 de enero del afio 2021, esta labor consisti6 en llevar a cabo la ejecucion del
trabajo planeado de apoyo del proceso de reclutamiento y seleccidén de personal por competencia
de manera virtual en la Fundacién Oftalmolégica de Santander Carlos Ardila Lulle, en donde se
evidencia el rol del psicélogo en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
aplicacion de pruebas psicotécnica, verificacion de referencias, entre otras funciones.

A nivel organizacional el proceso de seleccion de personal es el medio por el que se eligen los
candidatos aptos para las vacantes que se presentan en el interior de ella, este proceso se
desarrolla bajo el cumplimiento de unas fases precisas y estipuladas que permiten la eficiencia en
el mismo. El proceso de seleccion de personal se desarrolla desde dreas como las de gestion
humana, donde se evalian conductas, aptitudes y conocimientos de los candidatos seleccionados
previamente, esto se realiza teniendo en cuenta los criterios y compromisos que la empresa exige
en sus empleados. Igualmente, se manifiesta, en la organizacion, la importancia del psic6logo y
su labor interdisciplinario que se lleva a cabo en una empresa prestadora de servicios de salud,
debido a que identifica posibles factores que influyen en el clima laboral, verifica el desarrollo
eficiente de los procesos, genera algunas recomendaciones y asi aporta al crecimiento de la

organizacion.
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Justificacion

En la actualidad, las empresas e instituciones cambian con mayor velocidad y estas
evoluciones se caracterizan por cambios dristicos e intensos que amenaza su permanencia, las
cuales las obligan a adaptarse y garantizar los nuevos reajustes. Ante esto, las micro, medianas y
grandes empresas han entendido que los recursos tecnoldgicos, financieros y materiales no son
suficientes para desarrollar una ventaja competitiva frente a las diferentes organizaciones y que
para ello es importante contar con un recurso humano, es decir un personal idéneo, con
conocimientos, destrezas, que se ajusten con rapidez al cambio y respondan eficazmente a las
necesidades del mercado, contribuyendo a la meta u objetivo (Pérez, 2014).

De acuerdo con lo anterior, se evidencia la gran relevancia que tiene el capital humano dentro
de una institucién y que los procesos de reclutamiento y seleccidon de personal, son los pilares
fundamentales para llevar a cabo el ingreso y contratacién de personas competentes, con
habilidades y motivaciones para obtener un 6ptimo desarrollo y aumento de la empresa. Es por
esto que ante estas exigencias de mercado se hace necesario brindar apoyo en el proceso de
reclutamiento y seleccidn de personal de la entidad prestadora de servicios de salud, la clinica
Foscal, de manera virtual debido a la contingencia por el COVID 19, con el fin de que la
institucion cuente con el personal adecuado que brinde eficiencia en su trabajo y en el
funcionamiento del drea o cargo al cual sea ingresado y asi contribuya al cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Por otro lado, el desarrollo de la formacién de la practica profesional es indispensable debido
a que, permite la ampliacion y consolidacion de conocimiento, la formacién de un pensamiento
analitico, se adquieren habilidades, capacidades y destrezas propias de un profesional para

desenvolverse de manera eficaz en el campo laboral.
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Objetivos

Objetivo general
Apoyar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal por competencias bajo la

modalidad virtual de la clinica FOSCAL

Objetivos especificos

Realizar un diagnéstico del procedimiento de seleccion de personal de la clinica

Revision tedrica sobre las herramientas utilizadas para los procesos de selecciéon en modalidad
virtual.

Soporte del proceso de seleccion de personal de manera virtual
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Contextualizacion de la institucion

La Fundacion Oftalmolégica de Santander — FOSCAL, es una organizacion privada dirigida a
la prestacion de servicios de salud, creada el 19 de abril de 1976, mediante una idea visionaria
por el Doctor Virgilio Galvis Ramirez al fundar la Fundacion Oftalmoldgica de Santander- FOS,
en el piso 11 del Hospital Ramoén Gonzalez Valencia, conocido hoy en dia como el Hospital
Universitario de Santander. Posterior a esto, en 1979, en una antigua casona, la institucién brindo
atencion oftalmoldgica, por dos afios a la poblacion de recursos financiero bajos, en compaiiia de
profesionales y paramédicos bajo la mision de “ayudar a que otros vean” (Clinica Foscal, s, f).

Seguidamente, en 1982 se inaugura el edificio nuevo de la FOS con el fin de ofrecer una
amplia atencién de salud ocular a la poblacion del drea rural y urbana; debido a la necesidad de
completar la atencion en todas las dreas de la medicina, se da inicio a un nuevo proyecto con el
apoyo del industrial Carlos Ardila Lulle el cual se presenta el 14 de mayo de 1993 el Complejo
Médico Fundacién Oftalmolégica de Santander- Clinica Carlos Ardila Lulle- FOSCAL, con un
personal de 200 especialistas para ofrecer una atencién integral y con mayor tecnologia a todos
los colombianos y el 1 de noviembre de 2002 inauguran la Torre Milton Salazar Sierra una
infraestructura con 9 pisos que dio servicio en dreas como hospitalizacion, centro de cidncer
unidad de esterilizacion, consulta externa, dreas para estudiantes de la Universidad Auténoma de
Bucaramanga, entre otras (Clinica Foscal, s, f).

Por otra parte, la FOSCAL tiene como mision brindar servicios de salud de manera integral de
clase mundial, formacién humanistica con responsabilidad social y académica con desarrollo
cientifico. A su vez, la clinica se proyecta, para el 2020, ser un complejo médico lider en
seguridad del paciente, humanizacion, docencia e investigacion en América Latina (Clinica

Foscal, s, ).
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Referente conceptual

La psicologia es una disciplina que estudia el comportamiento y los procesamientos mentales
de las personas (Arana, Meilan & Pérez, 2006). Esta disciplina se clasifica en diferentes dreas de
aplicacion como, la clinica, educativa, social, juridica, organizacional, entre otras. Esta tltima, la
psicologia organizacional, es entendida segin Zepeda (en Vélez, 2016) como un drea que se
ocupa del estudio de los fendémenos psicoldgicos personales del centro de las instituciones u
organizaciones, y del impacto que los procesos organizacionales ejercen en los individuos; es
decir es aquella que se ocupa del estudio de la conducta en los ambientes laborales e industriales.

Orozco et al. (2013) sefala los diferentes &mbitos en los que se desempeiia el psicélogo
organizacional, como: a) capacitacion y desarrollo: dirigida a la identificacion de las capacidades
de los funcionarios; b) valoracién del desempefio: reconocimiento de criterios para determinar el
desempeifio, c) desarrollo de la organizacion: andlisis de la estructura de la organizacién; d)
calidad de vida laboral: estudio de los factores hacia una alta calidad de vida laboral; e)
ergonomia: disefio de herramientas y equipos y f) seleccion y colocacion: desarrollo y métodos
de evaluacion para el reclutamiento, seleccion, colocacion y promocién de los empleados.

Ahora bien, las personas componen el activo principal de la organizacién y es el departamento
de gestién humana quien debe contribuir a la eficacia organizacional (Chiavenato, 2007). La
Gestion del Talento Humano (GTH), en la actualidad, es uno de los procesos mds dindmicos en
muchos afios, y constituye un sistema en el que el personal es el elemento bésico de la
organizacién que puede optimizarse de acuerdo con el entorno financiero y social. Segtn
Chiavenato (2009), contempla que la gestion de talento humano, en las organizaciones, es
aquella que permite la colaboracion efectiva de las personas para lograr objetivos instituciones y

personales; es decir, es un proceso que permite a las empresas generar el aumento del valor
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organizacional y mantener su competitividad por medio de la incorporacion de nuevos
funcionarios con altas competencias.

Dentro de los diversos modelos de GTH, Casma (2015), menciona que el enfoque por
competencias es una herramienta estratégica de promocion de personas a través del trabajo y
bisqueda de la competitividad en una organizacion, relacionado a las necesidades
organizacionales y los intereses de las personas, esta gestion busca lograr la excelencia en el
desempefio de los trabajadores. Por consiguiente, segiin Aguilar (2017), la gestién de talento
humano por competencias, se fundamenta en establecer una lista de perfiles por competencia,
como insumo para la etapa de planificacién y provision de cargos, relacionados al resultado de
los objetivos estratégicos de la organizacion y perspectivas de desarrollo de las personas que
laboran en ella.

En este sentido, la competencia es definida como la capacidad de articular y movilizar
condiciones intelectuales y emocionales en términos de actitudes, valores, conocimientos y
habilidades, indispensables para el ejercicio de una funcién o actividad determinada, de forma
dindmica, creativa y eficaz (Irigoin & Vargas, 2002).

Segtn Spencer y Spencer en 1993 (citado por Alles, 2007) la competencia se clasifica en
cinco tipos: a) motivacion, que son los intereses que llevan al cumplimiento de metas u
objetivos; b) caracteristicas, atributo fisico y solucién consistente a situaciones o circunstancias;
¢) concepto propio, imagen propia frente a la habilidades, actitudes, capacidades y valores; d)
conocimiento, informacién sobre un drea especifica que un individuo posee, y e) habilidad,
capacidad para realizar determinada tarea o actividad.

Para Levy-Leboyer, en 1992, profesora de psicologia del trabajo, la competencia se divide en
dos tipos: individuales, son aquellas que se identifican por medio del andlisis de las conductas, y

la de empresa, aquella que usa métodos de andlisis de mercado y de evolucién de los proyectos
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de la institucién o empresa, aunque estas dos tengan objetivos diferentes, guardan una relacién
entre si, debido a que las competencias de la empresa se componen por la integracién de las
competencias individuales, y las competencias individuales son una incorporacién y
coordinacion de conocimientos y cualidades personales (citado en Rojas & Casals, 20006).

La evaluacion sobre las competencias personales permite conocer lo que cada individuo
contribuye a la ejecucion de una actividad asignada para desarrollarla de la mejor manera, por
otra parte, el andlisis de las competencia de la empresa, permite determinar los espacios del
mercado en los que la empresa es altamente competitiva a corto y a largo plazo, es por esto que
las competencias individuales son propias de las personas y las competencias son ejecutadas en
comun por las personas que hacen parte de la organizacién ( Levy-Leboyer citado en Rojas &
Casals, 2000).

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, para el logro de los objetivos de gestion de
talento humano por competencias el primer proceso es la seleccion de personal. Segin
Hernandez (2012) la seleccion de personal hace referencia a un proceso complejo por el cual las
organizaciones eligen a los candidatos mas calificados para el desempeiio de un cargo
determinado, en otras palabras, consta en escoger a la persona adecuada para el puesto
disponible, con el fin de conservar e incrementar la eficacia del desempefio personal y
organizacional. Del mismo modo, para Vallejo (2015) el proceso de seleccidn debe ser utilizado
por todas las empresas sin importar su nivel de desarrollo, con el fin de que mediante este
procedimiento se cumplan los objetivos de la entidad.

Ahora bien, Alles (2012) plantea que para llevar a cabo un proceso de seleccion adecuado se
deben tener presente los siguientes pasos, en primer lugar, establecer el perfil de un proceso de
seleccidn, definir el perfil de los cargos en relacién al perfil requerido por el puesto, motivo por

el cual es importante definir los requisitos, competencias, funciones y responsabilidades, en
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segundo lugar, planificar un proceso de bisqueda, estimando plazos y costos involucrados,
numero y clase de entrevistas o evaluaciones.

En tercer lugar, el reclutamiento, que es definido como el conjunto de procedimientos
orientados a atraer e identificar personas altamente capacitadas de ocupar los cargos solicitados
en la institucidn; las fuentes de reclutamiento pueden ser interna, externas o mixtas (Cuesta,
2010). El reclutamiento interno, se presenta cuando la empresa cubre la vacante disponible
mediante la reubicacién de los funcionarios vinculados, los cuales pueden ser transferidos
(movimiento horizontal), ascendidos (movimiento vertical), o tambien por un cambio de cupo; y
el reclutamiento es externo cuando la empresa intenta cubrir la vacante con personas que no
estdn vinculadas a la organizacion, este reclutamiento se realiza mediante anuncios en paginas
web, agencias de empleo, banco de hojas de vida de la base de datos de la institucidn, entre otros
(Restrepo de O, Ladino & Orozco, 208).

En cuarto lugar, se realiza la aplicacion de pruebas de conocimiento, psicoldgicas y entrevista
por competencias, con el objetivo de evaluar actitudes, competencias, personalidad potencial de
desarrollo, entre otros; cabe agregar que la entrevista de personal es el primer punto de contacto
entre el candidato y un representante de la empresa el cual simboliza las caracteristicas y perfil
de esta , por lo tanto, la entrevista es un componente altamente influyente en la percepciéon que
recibe el candidato sobre la empresa y de esta misma manera también se establece como un
factor de interés para la misma (Ting & Déniz, 2007). Y, por dltimo, se elabora la verificacioén de
referencias, en la que se corrobora informacidn laboral, personal y familiar, se realiza revision
médica y si el candidato estd apto para el cargo se ejecuta la contratacion e induccion (Alles,
2012).

Aunque las précticas de reclutamiento y selecciéon son muy amplias, la tendencia al uso de las

tecnologias actuales, para el desarrollo del proceso de evaluacion psicoldgica y entrevista del
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personal a distancia, estd siendo muy utilizado (Blasco, 2004). Igualmente, Romero (2017)
afirma que la unién de la informdtica y las telecomunicaciones han permitido el ingreso a la era
de la telematica y del teletrabajo, lo cual ha concedido que los medios informéticos se
establezcan como intermediarios para el proceso de reclutamiento, seleccion y evaluacién de los
candidatos a distancia mediante plataformas digitales garantizando la eficiencia de este.

Una adquisicidén importante para el proceso de reclutamiento fue la implementacion del
internet, pues se adopt6 el Social Recruiting o también conocido como el reclutamiento 2.0, el
cual consiste en la captacion e identificacion de personas competentes, segin la vacante a
ocupar, por medio de las redes sociales. Asimismo, las nuevas tecnologias han permitido que se
obtengan mejoras en el desarrollo de los procesos digitales como el reclutamiento 3.0, en el que
los candidatos se pueden postular desde cualquier lugar accediendo a dichas aplicaciones o redes
sociales mediante su dispositivo mévil (Sainz, 2018); es decir, esta nueva herramienta, permite
que toda persona esté al alcance de ofertas de empleo, mediante un ordenador, Tablet o celular y
atraer a la nueva generacion.

Del mismo modo, segin Pico y Pullutasig (2020), las instituciones hoy en dia, han adoptado
nuevas estrategias para la gestion de los recursos humanos, a través del uso del internet y medios
tecnoldgicos en el proceso de seleccion de personal, los cuales permiten, mediante su uso
correcto, adquirir candidatos potenciales y competentes. Existen diferentes tendencias digitales
para el desarrollo del proceso de seleccion que aumentan el grado de objetividad; entre las
principales se destacan: a) pruebas de aptitudes en linea, facilitando la deteccidn de
conocimientos y habilidades los candidatos, b) video entrevistas, a través de aplicaciones y
plataformas, c), assessment center, evaluacion estandarizada de la conducta compuestas por un

conjunto de pruebas como casos de negociacion dindmicas de grupo, entre otros y d)
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gramificacion, herramienta de juego que se usa en &mbitos no lddicos con el fin de identificar la
competencias especificas del candidato (Galidn, 2018).

Diversos estudios, como el de Vidal et al (2017), sobre la implementacién de nuevas
tendencias en el reclutamiento y seleccion de personal, refieren las ventajas sobre el uso de
plataformas, software y redes sociales en dichos procesos, puesto que es més ordenado, rapido,
dindmico y reduce costos. Igualmente, Herndndez et al (2014), muestran la tendencia de uso de
redes sociales como Facebook y LinkedIn en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal
y sus beneficios de estos medios.

Por consiguiente, el uso de las herramientas digitales en el proceso de reclutamiento y
seleccion ha permitido que se aumente el alcance a potenciales candidatos, eliminar barreras
geogréficas, que las organizaciones mejoren y aumenten su nivel de competitividad, reducir el
tiempo y costo, por ende, esta modalidad es estratégica, beneficiosa y posibilita que las empresas
promuevan su imagen y posicionen la marca de ella (Salinas & Malpartida, 2020).

Teniendo en cuenta la existencia de crisis no normativas como lo es actualmente la pandemia
del COVID-19 y la implementacion de la cuarentena como medida de prevencién, muchas
organizaciones han pasado a funcionar de forma remota. En este sentido, estas nuevas tendencias
en reclutamiento y seleccion han sido de gran utilidad ofreciendo ventajas, como, eliminar el
riesgo de contagio y agilizar el proceso de seleccidn. Es relevante que en la modalidad de trabajo
remoto las empresas adapten sus procesos de reclutamiento y seleccién a un contexto mas
digital; para ello deben incorporar herramientas novedosas en los procedimientos, en medio de
un escenario donde las organizaciones sigan contratando personal (Universidad Esan, 2020).

Finalmente, es imprescindible que todo el proceso de seleccion se realice de manera
transparente y responsable por parte del psicélogo, asimismo, que los datos obtenido de las

diferentes pruebas como psicotécnica, entrevista y demds sean éticos, con criterios, dindmicos y
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objetivos, con el propdsito de elegir al candidato adecuado que se adapte a las politicas de la

organizacion (Apraez, 2016).

19
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Metodologia

Participantes

Durante el tiempo de servicio social, entre el 16 de septiembre 2020 al 16 de enero de 2021,
se contd con la participacion de 412 personas de ambos sexos con edades comprendidas entre los
18 y 45 afios, residentes de las ciudades de Bogotd, Cartagena, Barrancabermeja, Bucaramanga y
su drea metropolitana, entre otras.

Dentro de los criterios de inclusion se consideraron los siguientes: a) ser hombre o mujer
mayor de edad; b) contar con el perfil y requisitos de vacunacién para el cargo; c) obtener un
titulo ya sea bachiller, técnico, tecnélogo o profesional y d) contar con 6 meses minimo de
experiencia. Como criterio de exclusion se consideraron: a) presencia de discapacidad fisica y
mental que impidiera la participacion del proceso de seleccion, b) hombres sin situacion militar
resuelta y ¢) dificultad de cambiar de residencia para aquellos candidatos que se encontraban

fuera de Bucaramanga y su drea metropolitana.

Instrumentos
Para llevar a cabo el apoyo del proceso de reclutamiento y seleccién de personal por

competencias se utilizaron las siguientes herramientas, formatos, plataformas e instrumentos:

= Correo electrénico: Medio por el cual se reciben las hojas de vidas de los candidatos,
se asignan a entrevista, se envian correos de confirmacién de citas de examen médico
y de agradecimiento de participacion a aquellos que no avanzan en el proceso de

seleccion.
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= Base de datos de la FOSCAL: Por medio del drive del correo electrénico
empleo.foscal @foscal.com.co, se clasifican y almacenan las hojas de vida (Anexo 1).

= Plataforma de pruebas psicotécnicas Impact Psy: Es un servicio computarizado
que permite por medio de internet aplicar, evaluar y calificar online, las baterias de
pruebas psicoldgicas en el dmbito laboral al personal seleccionado después de las
previas entrevistas con coordinacion de las dreas y psicologia. Para realizar su
aplicacién se incluye la informacion del participante, como: niimero de cedula,
nombres, apellidos, correo electrénico, genero, nivel del cargo, motivo de evaluacién
y perfil, seguido a esto, la plataforma direcciona al correo registrado un cédigo de
usuario y contrasefia para que el personal seleccionado contestara dichas pruebas
(Anexo 2).

= Formato de verificacion de referencias laborales: Documento en el que se
diligencia informacién sobre su experiencia laboral como: fecha, nombre del
candidato, cargo al cual aspira, empresa, cargo desempefiado por el aspirante, tiempo
laborado en la institucién, nombre, cargo y teléfono del jefe inmediato, desempeio
laboral, motivos del retiro, desarrollo de relaciones interpersonales y nombre de quien
verifica (Anexo 3).

= Matriz Agenda Medico FOSCAL: Es una tabla de Excel, en la que se asignan a los
candidatos a examen fisico laboral, en este Excel segtin los horarios establecidos para
la FOSCAL, se ingresa el nombre completo, cedula, cargo y drea en la que va a
laborar (Anexo 4).

= Matriz Personal Evaluado: Se realiza un documento de Excel, en la que se
sistematiza la informacién de las personas que participaron en el proceso de seleccion

en las diferentes areas de la clinica Foscal y fueron descartadas de dicho proceso, en la
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tabla se diligencia con la fecha del dia de la entrevista, numero de cedula, nombre del
participante, cargo y area al que aplica, correo electrénico, numero de celular y el
motivo por el que fue descartado (Anexo 5).

= Computador: Medio tecnoldgico por el cual se ingresa al coreo institucional y se
realizan las funciones y actividades estipuladas.

= Celular: Dispositivo mdvil para la comunicacion con el personal para la asignacion de

entrevistas, pruebas psicotécnicas, verificacion de referencias, etc.

Procedimiento

El procedimiento que se realiz6 para el cumplimiento del objetivo principal planteado, consta

de dos fases:

1. Reclutamiento del personal: Procedimiento orientado a informar mediante canales
establecidos a aspirantes o interesados a un cargo vacante en la Clinica Foscal. El

reclutamiento se da a través de dos fuentes: interno y externo.

1.1. Reclutamiento interno: Proceso de captacion de personal vinculado a la institucidn,
esta promocion interna puede darse como: transferencia de personal, ascenso personal,

transferencia con ascenso de personal.

1.2. Reclutamiento Externo: Proceso de captacion de personal no vinculado a la
organizacion, para llevar a cabo dicho reclutamiento la Clinica Foscal utiliza los
siguientes medios: Agencia de empleo como computrabajo, Aprendices SENA, redes

sociales como Facebook y Bases de datos de la Clinica Foscal.
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2. Seleccion de personal: Proceso mediante el cual se eligen a los candidatos mas

cualificados para el desempefio de un cargo. Este proceso se desarrolla mediante 5 pasos:

2.1. Una vez clasificadas y organizadas las hojas de vida, se realiza un andlisis de las hojas
de vida de los aspirantes, como su nivel de formacidn, experiencia, etc. Seguidamente,
se comunica por medio de una llamada telefénica para que participen del proceso de
seleccién, mediante dicha llamada se verifica el cumplimiento de requisitos de
vacunacion segun el cargo vacante y se asigna a la entrevista mediante la plataforma
de google meet.

2.2. Posteriormente, el psicélogo realiza la aplicacion de la evaluacién de conocimiento
pertinente para cada cargo, algunos cargos omiten este paso ya que no existe dicha
evaluacion, seguido a esto, en compaiiia del coordinador o jefe de drea desarrollan la
entrevista en donde analizard la presentacidon, conocimientos, habilidades del aspirante
y se informard sobre las condiciones del cargo. Mediante la entrevista se
preseleccionard los candidatos para el cargo, si el aspirante no es seleccionado se le
comunicard por medio de un correo y se le agradecera por su participacion.

2.3. Por otro lado, a los candidatos preseleccionados se comunican mediante una llamada,
se les asigna las pruebas psicotécnicas mediante la plataforma virtual Impact PSY, y
se dard paso a la verificacion laboral.

2.4. Si los resultados de las pruebas psicotécnicas son favorables al igual que la
verificacion de referencia, se acordara la programacion de un examen fisico laboral,

con el fin conocer si el candidato posee las capacidades fisicas para ejercer su labor sin
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ninguna consecuencia negativa, se confirma la cita por medio del correo electronico y
se adjunta los requisitos de vinculacion.

2.5. Para finalizar el proceso, si el candidato es apto, desde el drea de contratos se
comunica con el aspirante y coordinan una cita para la entrega de todos los

documentos y se ejecuta el proceso de ingreso.



Universidad
Pontificia 25
Bolivariana

Resultados

A partir del Departamento de Gestion del Talento Humano se llevaron a cabo una serie de
actividades especificamente relacionadas con el apoyo en el proceso de seleccién de personal
para la clinica Foscal, en los cuales se ha elegido al personal més idéneo para ocupar los cargos.
A continuacion, en la tabla 1, se evidencia en relacion al mes, el total de personal seleccionado,
los aspirantes que no continuaron en el proceso, debido a que no aprobaron todos los filtros o

abandonaron el proceso, y el total de participantes del proceso de seleccion

Tabla 1. Cantidad de personas que participaron del proceso de seleccion

Personal Candidatos no Candidatos Total

Mes

seleccionado aprobados abandonaron participantes

Septiembre 10 37 1 48
Octubre 35 70 5 110
Noviembre 30 55 7 92
Diciembre 35 70 3 108
Enero 13 38 3 54
Total 123 270 19 412

En la tabla 1, se puede identificar que, en relacién del proceso del mes de septiembre en el
que se apoy6 la mitad de este, al igual que el mes de enero, el nimero de candidatos presentados
es menor, sin embargo, se evidencia que el nimero de personas que abandonaron el proceso en el

mes de enero es mayor en comparacion con los del mes de septiembre. En cuanto al mes de
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octubre, se puede observar que el total de participantes es mayor y el nimero de procesos
abandonados es menor, en comparacion del mes de noviembre. Por dltimo, en el mes de
diciembre se puede evidenciar que el nimero de personas que ingresaron a la organizacién
aumento en comparacion del mes pasado, con un total de 35 personas y asi mismo que el niimero
de abandonos de procesos disminuyo.

A continuacion, en las siguientes tablas, se presenta el numero las personas seleccionadas por

cada mes segun el sexo y los diferentes cargos disponibles de la clinica Foscal.

Tabla 2. Personal seleccionado — Septiembre

Cargo Femenino Masculino Total
Auxiliar de tesoreria 1 1
Agente call center 1 1
Auxiliar de enfermeria 3 1 4
Técnico administracion de salud 1 1
Técnico en recursos humanos (Aprendiz Sena) 1 1
Técnico en enfermeria (Aprendiz Sena) 1 1
Técnico en asistencia administrativa (Aprendiz Sena) 1 1
Total 9 1 10

En la tabla 2 se evidencia que, en el mes de septiembre, el nimero de mayor nimero de
personas seleccionadas fueron del cargo de auxiliar de enfermeria. Asimismo, se puede

identificar que, en cuanto al género predomina el femenino.
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Tabla 3. Personal seleccionado — Octubre

Cargo Femenino Masculino Total
Médico general 7 1 8
Auxiliar de enfermeria 4 1 5
Técnico administracion de salud 2 1 3
Regente de farmacia 2 2
Enfermero profesional 1 1
Auxiliar de farmacia 1 1
Agente call center 2 2
Auxiliar de mantenimiento 1 1
Auxiliar de 6ptica 1 1
Secretaria de direccion 2 2
Auxiliar de envios 1 1
Técnico en servicios farmaceticos (Aprendiz Sena) 5 5
Técnico en asistencia administrativa (Aprendiz Sena) 2 1 3
Total 29 6 35
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En el mes de octubre, se muestra en la tabla 3 que, los cargos con mayor ndmero de personas

seleccionadas son medico generales con 8 candidatos, seguido de aprendices sena, auxiliar de

enfermeria con 5 y por ultimo técnico administracion de salud.
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Tabla 4. Personal seleccionado — Noviembre

Cargo

Femenino Masculino Total

Auxiliar de enfermeria
Meédico general
Secretaria ejecutiva
Regente de farmacia
Auxiliar de farmacia
Liquidador
Enfermero profesional

Médico internista

Técnico administracidon de salud

Administrador de negocios

Técnico en sistemas (Aprendiz Sena)

Tecndlogo en mantenimiento de equipo biomédico

(Aprendiz Sena)

Técnico en asistencia administrativa (Aprendiz Sena)

Técnico en recurso humano (Aprendiz Sena)

Total

6 6
2 1 3
1 1
1 1
2 1 3

1 1
4 4
1 1
3 3

1 1

2 2
1 1
2 2
1 1
24 6 30

En cuanto al mes de noviembre, tabla 4, se observa que los cargo con mayores candidatos
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seleccionados son auxiliares de farmacia, aprendices sena y por ultimo enfermeros profesionales,

igualmente se evidencia que el género predominante es el femenino.
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Tabla 5. Personal seleccionado — Diciembre

Cargo Femenino Masculino Total
Auxiliar de enfermeria 11 11
Médico general 5 1 6
Auxiliar de farmacia 1 1
Enfermero profesional 2 3 5
Auxiliar de 6ptica 1 1
Agente call center 2 2
Liquidador 1 1
Revisor de cuentas 1 1
Psicologa clinica 1 1
Regente de farmacia 1 1

Técnico en contabilizacion operaciones comerciales,

1 1 2

financieras (Aprendiz Sena)
Técnico en asistencia administrativa (Aprendiz Sena) 2 1 3
Total 29 6 35

En la tabla 5, en el mes de diciembre se muestra un numero alto del personal que ingreso a la
organizacion del cargo de auxiliar de enfermeria, médico general y enfermero profesional. De

este ultimo, se observa que en cuanto al género sobresalié el masculino.
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Tabla 6. Personal seleccionado — Enero

Cargo Femenino Masculino Total
Médico general 3 3
Psicéloga organizacional 1 1
Auxiliar de enfermeria 2 1 3
Agente call center 1 1
Auxiliar de farmacia 1 1
Técnico en asistencia contable (Aprendiz Sena) 1 1
Técnico en asistencia administrativa (Aprendiz Sena) 2 2
Técnico en sistemas (Aprendiz Sena) 1 1
Total 11 2 13

Por ultimo, en relacion del mes de enero, se identifica en la tabla 6 que, los cargos con mayor
numero de personas seleccionadas fueron aprendices sena, seguido de médico general y auxiliar

de enfermeria.

Tabla 7. Asignacion de pruebas y verificacion de referencias

Asignacion de pruebas Verificacion de
Mes
psicotécnicas referencias
Septiembre 19 4
Octubre 63 35
Noviembre 53 38

Diciembre 56 41
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Enero 18 12
Total 209 130

Finalmente, en cuanto a la actividad de asignacion de pruebas psicométricas, se puede observar
en la tabla 7 que, para la primera actividad el mes con mayor nimero de asignaciones es el de
octubre seguido de diciembre; y para la labor de verificacidn de referencia el mes con mayor

namero es el de noviembre.
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Discusion

La psicologia organizacional es una rama de la psicologia que se dedica a la fundamentacion,
elaboracidn y gestion de los diversos procesos que permitan una alta eficiencia en las empresas u
organizaciones (Enciso & Perilla, 2004), es decir indaga el comportamiento humano en el &mbito
laboral, implementan proceso de seleccidn, capacitacion y promocion de personal, conocen y
fomentan la satisfaccion de los empleados, entre otra actividades con el fin de lograr mayor
competitividad y eficacia en las organizaciones. En este sentido, el proceso de seleccion de
personal es uno de los pilares fundamentales de esta disciplina debido a que escoge y clasifica
los candidatos méds idoneos para satisfacer las necesidades de las empresas (Naranjo, 2012).

El proceso de seleccion de personal implica llevar a cabo una secuencia de etapas, flexibles al
cambio a ajuste, como la revision o andlisis de los perfiles, que permite recopilar informacién
sobre la descripcion del cargo, reclutamiento, con el fin de publicar y elegir a los perfiles mas
cercanos, evaluacion, en la cual se implementan psicotécnicas, entrevistas, entre otras, la
verificacion de datos, la cual permite la observacién de relaciones laborales y personales, y por
ultimo la contratacion e induccién (Atalaya, 2011).

Por otra parte, seglin Benavides (2017) ha sido de gran importancia el impacto de las nuevas
tecnologias para el proceso de seleccion de personal permitiendo el que desarrollo de este sea
mads préctico, facil y eficiente, a través de la creacion de softwares especializados con el fin de
reclutar, seleccionar y analizar el personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la Fundacién Oftalmoldgica de Santander Carlos Ardila
Lulle, se implementan dichas etapas como parte fundamental del proceso de seleccion de
personal por competencias, de manera que, se lleva a cabo el proceso de reclutamiento en el que

se observa y clasifica si cumple con los requisitos del perfil; se aplica una entrevista y pruebas de
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conocimiento y psicotécnicas con el fin de identificar sus habilidades, competencias y
capacidades y finalmente se realiza la etapa de contratacion e induccién. Asimismo, se hace uso
del internet, avances tecnoldgicos y plataformas especializadas las cuales permiten mayor
objetividad, eficacia, y agilidad en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

De acuerdo con Alvarez et al (2004), los psicélogos organizacionales poseen una serie de
habilidades, capacidades y competencias que facilitan el ejercicio de su profesion y aumentan la
eficiencia del proceso. Algunas de estas son: generacion de confianza, adaptabilidad, andlisis de
problemas, compromiso, organizacion, trabajo en equipo, habilidades comunicativas,
interpretacion de pruebas, entre otras.

En el desarrollo del servicio social, se puede evidenciar que estas competencias son
fundamentales para llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccién de personal,
considerando que permite establecer una comunicacion empdtica, respetuosa y con un ambiente
de confianza y claridad del proceso, y asi brindar procesos eficientes y bienestar para la

organizacion y candidatos a un cargo en especial.
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Conclusiones y sugerencias

Durante el proceso de servicio social se concluye que, se logré cumplir con los objetivos y
actividades propuestos inicialmente, asi mismo, el trabajo desarrollado en la institucion permitié
la adquisicién de competencias propias de un psicélogo en el campo organizacional y
conocimiento en psicologia organizacional especificamente, sobre el proceso de seleccion de
personal, verificacion de referencias, manejo de plataformas y base de datos, entre otros. Por otro
lado, es importante destacar las ventajas del uso de las nuevas tendencias tecnoldgicas en el
proceso de reclutamiento y seleccidon, debido a que permite que sea mucho mas rapido, objetivo
y reduce costos. Por dltimo, el rol del psic6logo en el campo organizacional es de suma
importancia debido a que es el personal mds idoneo para realizar un proceso de seleccién y
aplicacion pruebas de conocimientos y psicotécnicas y de esta manera garantizar la eficiencia del
proceso, cabe agregar que la labor del psicélogo organizacional no solo se centra en el empleado,
sino en el ser humano, familia y su entorno, buscando brindar bienestar y motivacién en ellos.

Por otro lado, se sugiere que:

El departamento de talento humano tenga comunicacion con instituciones educativas con el
fin de obtener hojas de vida de egresados o personal interesado segin la vacante disponible.

Analizar el nivel de rotacion debido a que es alto en algunas dreas, por ello es importante que
el departamento de talento humano evalué cada caso y tome medidas sobre esto.

En los procesos de prictica se integre al estudiante o pasante a las entrevistas y otros procesos

puesto que son de mayor importancia y aportan al conocimiento.
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Anexo 1. Base de datos de la clinica Foscal

! Gmail

Recibidos
Destacados
Pospuestos
Enviados o
Borradores e
ADMINISTR!

B¢ Nueva reunion

(™) Mis reuniones

Hangouts
g Empleo ~

Margarita Pefia Puentes
ar 4 personas

M
Stefany Tatiana LeonCardena
TG

Diana Marcela Femandez Ror

9

Gracias Por Postularte Finalizar ahora Configuracion de respuestas automaticas

Q Buscar correo

a-

c

lucia27bautista

marcos escorcia

Yelitza Ortega

LEIDY KATERINE ROBA.
Margarita Pefia Puen.
erika montes

Tatiana Jaimes
Comunicaciones FOSC.
Margarita Pefia Puen.
sergio fernando gil.
Fernanda Carvajal

Diana

SILVIA LORENA FLORE.
paola suarez garcia
jhulitt1997

MARIA CAMILA FUENTE.
Lis Santamaria

LIZBETH RIVERA AMAYA

@ @

1-100 de 1.158

Aceptado: ENTREVISTA - ADRIANA LUCIA GOMEZ BAUTISTA vie 29 de ene de 2021 2pm - 2:3..
medico Intensivista - Sefiores Foscal envio mi hoja de vida con el fin de ser tomada en cuenta p...
HOJA DE VIDA - Buenos dias envio mi hoja de vida, estoy disponible para cualquier cargo y con ..
Hoja de vida. Leidy Katherine Robayo Morales Aux. de Enfermeria - Bue...
Invitacién actualizada: ENTREVISTA MEDICO INTERNISTA vie 29 de ene de 2021 2:30pm - 3pm ...
(sin asunto)

AUXILIAR CONTABLE [DANFEEa Vgl i=:ly HOJA DE VIDA- AUXILIAR DE ENFERMERIA
COMUNICACIONES Informacion FOSCAL: Jornada Nacional de Vacunacion - Sabado 30 de enero -
Invitacién: ENTREVISTA MEDICO INTERNISTA jue 28 de ene de 2021 2:30pm - 3pm (COT) (Empl...
Hoja de vida - Buen dia cordial saludo. Envio hoja de vida para el cargo de au.
HOJA DE VIDA SERVICIO AL CLIENTE.

HOJA DE VIDA - Buenos dias, Mi nombre es Diana Amarillo Castro, Fonoaudi
HOJA DE VIDA - ——— Forwarded message ——— De: SILVIA LORENA FLOREZ DAZA (via Googl...

dep de seleccion - Buenos dias En dias pasados envie una hoja de vida par.
Aceptado: ENTREVISTA - JHULIZA TARAZONA LEAL vie 29 de ene de 2021 10:30am - 11am (CO...
(sin asunto) - Confirmo recibido @, muy buenos dias Declinacion de Responsabilidades: Los se..
Hospitalizacion o consulta externa

EVALUACION PSICOLOGICA - Buenos dias, acabo de presentar la prueba psicolégica que fue so...

Anexo 2. Plataforma de pruebas psicotécnicas Impact Psy
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[ Mend principal

V‘ A& Home

Ususrios > Crear ususrios > Individualmente

[cREAR USUARIOS

INSTRUCCIONES
Esta pantalla le permite: Crear un usuario.

Si coloca el email, el sistema enviard un correo electrdonice automético a
instrucciones.

evaluado con el usuario, la contrasefia y las

Género v

Can video (opcional) v

CREAR USUARIO

Powered by Impact-psy s.a:s. Colombia - Copy

& 2008-2015-2016-2017-2019 Phone: (+57) 300-2654929 QJlMpAgY'I" Test *on Line

Anexo 3. Formato de verificacion de referencias laborales
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J
%)CFL'éciSMg{,\L VERIFICACION DE REFERENCIAS

DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre del Participante: Cargo al cual aspira:
REFERENCIA LABORAL
Fecha: 03/12/2020 Empresa: Teléfono :
Cargo Desempenado por el aspirante: Tiempo Laborado en la Institucion:
Nombre Funcionario que confirma datos: Cargo:

Desempeiio Laboral:

e Motivo del Retiro:
e DESARROLLO DE RELACIONES INTERPERSONALES:

Verifico:
REFERENCIA LABORAL
Fecha: Empresa: Teléfono:
Cargo Desempenado por el aspirante: Tiempo Laborado en la Institucion:
Nombre Funcionario que confirma datos: Cargo:

e Desempeiio Laboral:

e Motivo del Retiro:
e Desarrollo de Relaciones Interpersonales:

Verifico:

Gestion Humana 061 - MF -V
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Anexo 4. Matriz Agenda Medico FOSCAL

AGENDA MD LB FOSCAL Y FOSCAL INTER 2018-2020.xlsx  ¥% & &
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Complementos Ayuda
oo B 100% £ ) .00 123~  ArialNamow ~ | 8 ~- B I S5 A & H | I I A ~
DIA DE LA SEMANA
A B c D E F G H 1 J K L M N e} P
DADEL | Fecua HORA APELLIDOS Y NOMBRES CEDULA EMPRESA CARGO ARER PREINGRESO | EGRESOD mg:to pio | [N | se | ecumana | [ SONGEFTODE o
SEMANA i LABORAL APTITUD LABORAL
AU = o REPROGRAMO POR
% LUNES 4012021 VALDI \ARQUEZ JANETHE 53339439 FOSCAL ENFERMERIA “5}'”;‘_25“‘“"”50 X HO CUETERMINA | ENFE
GESTORIA) INCAPACIDAD MARANA
= = o 3 = - REGENTE DE FARMACIE APTOFARA EL CARGO
3 LUNES 401202 730am | BLANCO FLOREZ KAREN DAYANA 1098803857 FOSCA =5 et X sl e
= i . " s ROINADORA DE L ORTTY
4 LUNES 401202 800am | PEFAPUENTES MARIA MARGARITA 52258028 FOSCAL SRR ADMINISTRATIVA Y DE X
i TALENTO HUMANO
LUNES 40172021 TRABAJO ADMINSITRATVO
LUNES 4012021 TRABAJO ADMINSITRATIVO
LUNES 40172021 TRABAJO ADMINSITRATIVO
8 LUNES 4012021 | 1000am TRABAJO ADMINSITRATIVO
] LUNES 40200 | 1e30am TRABAJO ADMINSITRATIVO
0 LUNES 4012021 | 1100am TRABAO ADMINSITRATNO
11 LUNES 402001 | m:30am TRABAJO ADMINSITRATIVO
2 LUNES an021 | 2000m TRABAJO ADVINSITRATIVO
3 LUNES 4012021 | 230pm TRABAJO ADMINSITRATVO
4 LUNES 401201 | ozo0pm TRABAJO ADMINSITRATIV
5 LUNES 4012021 | 0330pm TRABAJO ADMINSITRATIVO
[ LUNES 401200 | o400pm TRABAJO ADMINSITRATIV
7 LUNES 4012021 | 0430pm TRABAJO ADMINSITRATIVO
3 LUNES 4012001 | os00pm TRABAJO ADMINSITRATIV
9 LUNES 4012021 | 0530pm TRABAJO ADMINSITRATNO
+ = N AGENDA 2021F-FI ~ ] AGENDAFY FI 2020 ~ AGENDAF Y FI 2019 ~ AGENDAFY F12018 ~ <

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Complementos Ayuda
@ P W0: - | € % .0 09 128 | A -l -BIsAlSH A By~-E- A
PRUEBAS DE
FECHA DE ENVIO DE FECHA DE CONOCIMIENT
CORREQ INGRESO _ [ENTREVISTA |MOMBRE DEL CANDIDATO CEDULA CARGO AL GUE SE POSTULA | CORREQ ELECTRONICO o ENTREVISTA
130012021 NO 2021| MARISOL POLO RODRIGUEZ MEDICO CONSULTA EXTERNA |nicollemayita@hotmail.com x
EN PROCESC 21 A MEDICO CONSULTA EXTERNA |lilodiaz18 gmail.com X X
2 140102021 [no 21 AUXILIAR DE ENFERMERIA _ liyegove@hotma) X
14/01/2021 ‘NO 21 ENFERMERIA |AUXILIAR DE ENFERMERIA  |anguiepaolal m X
4 |EN PROGESO AUXILIAR DE ENFERMERIA [AUXILIAR DE ENFERMERIA @gmail.com X X
5 14012021 [no AUXILIAR DE ENFERMERIA | AUXILIAR DE ENFERMERIA | dorisjohanna-30@hatmail com x
6 |EN PROGESO AUXILIAR DE ENFERMERIA | AUXILIAR DE ENFERMERIA 14@gmail.com ve x
NO 1088762088] 317 224 7371[AGENTE CALL CENTER  |AGENTE CALL CENTER laury1287@hotmail.com
NO DIANA PACLA PINZON MEDINA 1004815012 2158226155 AGENTE CALL CENTER | AGENTE CALL CENTER disnapinzon212@gmsil.com
NO ANGIE JULIETH CACUA DURAN 1D07780587 3015372031 AGENTE CALL CENTER | AGENTE CALL CENTER cacusangie@gmsilcom
EN PROCESO BEISY LIZETH SILVA BUENO 3227147381| AGENTE CALL CENTER AGENTE CALL GENTER beisylizeth0423@hotmail.com
15012021 NO NANDA ARAQUE QUIAND 1123218363 AGENTE CALL CENTER yesica.quijano. 30@gmail.com
EN PROCESO IA JULIANA ROJAS FICON 83550414 AUXILIAR DE OPTICA sijuropicen@gmail.com
15/012021 NO LAURA ESTEFANIA BARON CUEVAS 2018586TE0- | AUXILIAR AUXILIAR DE OPTICA estefbcs@gmail.com x
DAMARIS CALDERON S0TO £3.452.251(£537482-3154027 AUXILIAR DE FARMACIA | AUXILIAR DE FARMACIA damacalderon13@gmail. com
15(01:2021 NO SAMDRA MILENA BUTRAGO SOLANG 28.033.760 3163401421 | AUXILIAR DE FARMACIA buitragosalanosandra@gmail.com
MENDOZA ALDANA LEHILY JULLIET 1008701002 | 3166251334 | AUXILIAR DE ENFERMERIA 2 DE ENFERMERIA | MENDOZALEHILY 1@GMAIL COM
RCDRIGUEZ GARTIA EDY JOHANA 27721408 | 3144701000 |AUXILIAR DE ENFERMERIA |AUXILIAR DE A [soHa M
MELO MORENO YUDY LORENA 1095741175 | 2153110428 [AUXILIAR DE ENFERMERIA [AUXILIAR DE ENFERMERIA | YLORE15@GMAIL.COM
CABALLERO JIMENEZ GUILLERMO AND 1005220132 | 3210285288 |AUKILIAR DE ENFERMERIA |AUXILIAR DE ENFERMERIA | ANDRES.CABALLERODS2G@GMAIL. % X
WOREND FINZOM GABRIEL EDUARDO 1008736287 2042370 PROF EDUMOGAGZEGN X =
NO ALBA STHEFANIA ANAYA GONZALEZ AUXILIAR DE ENFERMERIA sthefania x
Angdlics Yadira Jurade Pabén AUXILIAR DE ENFERMERIA juradoS3@misena.edu.co X x
22 |ENPROCESO 14i01:2021| SIRLEY TATIANA JEREZ MARTINEZ AGENTE GALL GENTER AGENTE CALL GENTER tatianajerez. 14@gmail.com X X
EN PROCESO 1501:2021| K sndovsl Rico AUXILIAR DE FARMACIA | AUXILIAR DE FARMAS ricokaren?1@gmail.com X x
18 MARTINEZ AURILIAR DE FARMS AUXILIAR DE FARMACIA matachos1254@hotmail.com X
EN PROCESO RUEDAS QUIMICO FARMACEUTICO | QUIMICO FARMACEUTICO mail.com £L x

Anexo 5. Matriz Personal Evaluado

PERSONAL EVALUADO & = &

] )

+ M2021

- 2020




