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INTRODUCCION

Justificacion

Desde perspectivas actuales en Psicologia de las organizaciones el foco en mejorar el
desempefio se amplia también a la mejora de la calidad de vida laboral y organizacional en un
sentido méas amplio en donde tiene cabida la mejora de la salud psicosocial, del bienestar y la
satisfaccion de los trabajadores.(Palaci, 2004); de esta forma busca analizar los procesos
productivos con el fin de aumentar la eficiencia y la productividad vinculada con la armonia y
el estado de animo del personal, ya que para el individuo la vida entera se desarrolla dentro de
organizaciones y en ellas inician una vida social donde enfrentan sentimientos, ideas, intereses
y aspiraciones, para lo que la organizacion se hace responsable de orientar, con el fin de
producir bienes o servicios; es asi como toda organizacion se constituye de individuos
interdependientes e interactuantes para ejecutar un objetivo en comun; de esta forma la
psicologia organizacional es muy importante en el ambito laboral al vislumbrar su
funcionamiento y tener en cuenta el desempefio de cada empleado para asi promover mejoras

que beneficien la institucion.

En el Banco Popular el rol que cumple el Psicologo es relevante dado que tiene la
responsabilidad de evaluar personal competente que cumpla con el perfil exigido para aplicar
al cargo disponible, es alli donde el profesional debe aplicar su conocimiento basado en
herramientas que le permitan realizar la seleccion de los mismos; asi mismo también debe
velar por el bienestar de integral de cada trabajador en cada uno de los lineamientos
establecidos, motivarlos a que participen de las actividades programadas e identificar las
diferentes necesidades dentro del contexto organizacional.

Obijetivo general
Apoyar los diferentes procesos de seleccion utilizando las herramientas proporcionadas con el
fin de optimizar los procesos requeridos por el Banco Popular

Obijetivos especificos
e Disefiar estrategias para optimizar los procesos de seleccion de personal

e Efectuar los lineamientos correspondientes a la seleccidn de personal



e Apoyar las actividades propuestas por el banco con el fin de fortalecer las relaciones y
generar motivacion en el empleado
e Contribuir con diferentes herramientas que permitan un mejor desenvolvimiento

laboral y asi fortalezcan el desempefio en cada una de sus areas.

MARCO TEORICO

Para dar inicio a la realizacion de este proyecto es indispensable tener en cuenta que el
Banco Popular se origina el 30 de Junio de 1950, partiendo del Decreto-Ley 2.143 que
autoriza la creacion del Banco Popular de Bogota; es una empresa, que hoy en dia ocupa un
lugar privilegiado dentro del sector financiero del pais. De esta forma crea pilares donde su
mayor interés es la Satisfaccion integral de las necesidades financieras de los clientes, como
también Lograr que los clientes actuales y potenciales lo prefieran entre todas las entidades
financieras, es por ello que dedica parte importante del tiempo en la respectiva formacion
para cada uno de quienes conforman esta organizacion, puesto que de esta forma contribuye
al crecimiento de un mejor pais por la promocion integral reflejada en la atencion prestada a
cada uno de los usuarios. Asi mismo el Banco Popular hace presencia a lo largo y ancho del
pais, con sedes localizadas en las principales ciudades y diversas poblaciones, en las cuales

ofrece un amplio portafolio de productos y servicios a clientes y usuarios.

El talento humano es parte de los insumos que una organizacion necesita para realizar
el proceso de transformacion y finalmente entregar al mercado un bien o servicio que satisfaga
las necesidades de los clientes. Frente a esto, es primordial poseer como organizacion,
personas capaces de entregar conocimientos, inteligencia, liderazgo y un sin fin de cualidades
que fomenten mayor produccién, tanto en cantidad como en calidad, en forma eficiente, eficaz

y oportuna; y de esta forma, poder llegar a ser mas competitivas. (Ganga & Sanchez, 2008)

De igual forma es importante destacar que la psicologia organizacional y del trabajo
es fruto de las circunstancias historicas, culturales, y sociales del contexto en que se
desarrolla. Por consiguiente la seleccion de personal es una clara orientacion, puesto que lo
resultados estan orientados hacia la maximizacion del rendimiento laboral, la basqueda de la

competitividad y el aumento de la productividad. (Peralta, 2006); asi mismo la seleccion de
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personal es una actividad de opcion, de decision, de clasificacion, que consiste en escoger
entre candidatos reclutados a quien tenga mayores probabilidades de ajustarse al cargo o
puesto vacante y de mantener o aumentar la eficacia y el desempefio de la tarea. (Ernst &
Young, 1998).

Uno de los aspectos que se tienen en cuenta, en el estudio de como las diferencias
individuales contribuye con el proceso, son las aptitudes, puesto que desde los inicios de
psicologia, se han empleado profusamente como predictores del rendimiento en el &mbito
laboral. (Garcia, Garcia & Ramos, 2007).

La seleccion de personal es hoy en dia un proceso complejo que permite delimitar
desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea; ademas, a partir de la descripcién y
andlisis de cargos, se acomoda a los individuos a los perfiles que la organizacion construye en

razon de las necesidades de la empresa. (Hernandez, 2012).

Asi mismo, para realizar los debidos procesos de seleccion existen una serie de
pardmetros, que se tienen en cuenta al convocar a los respectivos vacantes; lo que suministra
la informacidn necesaria para elegir a quien cumpla con un apropiado perfil respecto al cargo

que se evalua.

Es asi como el reclutamiento juega un papel importante, puesto que esta orientado a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. (Peralta, 2006); para que ello se lleve a cabo existen diferentes formas de
reclutar, tales como las empresas temporales, los avisos en la prensa, redes sociales; entre

otras.

Seguidamente se lleva a cabo la verificacion de la hoja de vida, en la que también se
encuentran criterios de exclusion, de acuerdo a las politicas de la empresa; posteriormente se
realizan las debidas pruebas psicotécnicas definidas por la institucion, Utilizadas como
herramientas, las cuales son instrumentos de medicion a través de los cuales se tiene un
acercamientos a las cualidades psicologicas, actitudinales, de personalidad y competencias de

los candidatos, y permiten comparar estas caracteristicas con lo requerido por la organizacion,
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teniendo asi uno de los primeros filtros para la seleccion. (Llanos, 2005).

Posteriormente se realiza la entrevista, lo que ratifica la informacién suministrada en
la hoja de vida, como también permite hacer un reconocimiento de la seguridad que se tenga y
las diferentes maneras para resolver conflictos; ademés de evidenciar las expectativas de vida
y otros aspectos que reconocen las diferentes facultades y debilidades del candidato; A partir
de ello se comprende que el proceso de seleccidn de personal se puede concebir como racional
y excluyente, 0 como proceso en el que se tiene en cuenta al otro y al concepto publico de la

organizacion. (Peralta, 2006).

Una vez seleccionado el candidato se debe hacer reconocimiento de la documentacion
y la comprobacion de referencias. Esta comprobacion puede ser mediante cartas (de referencia
o de recomendacion). (Ernst & Young, 1998), ya que las referencias laborales sirven para
validar informacion proporcionada por el solicitante y en algunas situaciones pueden brindar
datos sobre la actuacion del candidato en los trabajos anteriores; esta informacion es de
caracter institucional; puesto que es una garantia para el empleado, para la empresa (pues

ayuda a reducir futuros absentismos, accidentes, etc.) (Ernst & Young, 1998).

De acuerdo a lo anterior, la ética es el conjunto de principios y valores que hace
mas humana y meritoria la convivencia entre los hombres. Los principios se fundan como
paradigmas morales para ser aplicados mediante una correspondiente necesidad de
clarificaciéon y de discusion publica; estos son conocidos independientemente y previamente
antes de su aplicacion. Los valores son las ideas abstractas regidas por el pensamiento y

accion para soportar la cultura, vision y mision de una persona. (Romero, 2006).

Es por ello que la proteccion del candidato al momento de un examen psicolégico,
estd garantizada esencialmente por la obligacién legal respecto del secreto profesional.
(Lievens, 1984).

La visita domiciliaria realizada en los procesos de seleccion para vincular personal, es
considerada una técnica de gran importancia orientada a obtener informacion para determinar

las caracteristicas y condiciones de los vacantes para conocer las opiniones, creencias,
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comportamientos y sentimientos de los mismos. (Caceres, Oblitas & Parra, 2001). Es por ello
que para las empresas es importante tener un acercamiento directo con sus futuros empleados
y su entorno, dado que de esta forma se puede determinar si finalmente el candidato cumple

con los requisitos y no son un riesgo para la institucion.

Inmediatamente después de realizado el debido proceso de seleccidn se realiza el
ingreso a la institucion donde recibiran la debida induccién. El objetivo primordial consiste
en fomentar un pensamiento positivo en los nuevos miembros del personal. Los programas de
induccidn son un medio de dar informacion a los nuevos miembros de la organizacion o una
manera de integrar las personas de modo que se transformen en una parte productiva de la

fuerza laboral, tanto como sea posible. (Bermddez, 2011).

A partir de ello, se ejecutan programas de capacitacion para los funcionarios nuevos,
disefiados especialmente para conocer méas a fondo la institucién, politicas, reglas, procesos,
asi como comunicar sobre las debidas actitudes, estandares, valores que la organizacion espera

sean cumplidos a cabalidad.

Finalmente es imprescindible mencionar el apoyo a actividades de bienestar social, y
salud ocupacional, que contribuyen con el fortalecimiento de relaciones entre los empleados y
directivos, ademas del estado se salud. Segun Vigoya (2002), Los programas de bienestar
social son procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,

efectividad e identificacidn del empleado con el servicio de la Entidad en la cual labora.

Estas actividades propuestas por el area de bienestar permiten ser un momento de
esparcimiento para salir de la monotonia y asi disfrutar en compafiia de la familia y allegados
asi mismo generan que el trabajo en equipo se fortalezca, aviva la motivacion entre
empleados, acrecienta la confianza entre compafieros, entre otros aspectos de mejora en el

desempefio diario de sus labores.
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METODOLOGIA
Participantes-sujetos

La poblacién cubierta durante este periodo de pasantia correspondié a 314 procesos de
seleccion realizados a los candidatos que aplicaron a las diferentes vacantes disponibles en
las 17 oficinas correspondientes a la Zona oriental, tales como: Bucaramanga, Floridablanca;
Giron, Cabecera, San Francisco, Tonchala, San Gil, Arauca, Pamplona, Cucuta, Barbosa,
Puente Nacional, Malaga, Santana, Barranca, Socorro, Vélez, asi como también se dio apoyo

a las oficinas de Buga Cartago Tuquenes y pasto.
La muestra estuvo constituida por aquellos participantes cuyo criterio de inclusion fue:
e Cumplir con el perfil establecido para aplicar a la vacante disponible

Como criterio de exclusion:

El estado civil del candidato (union libre)

Pruebas Psicotécnicas

Entrevista

Visita Domiciliaria

Verificacion de referencias: motivo de retiro en las empresas anteriores

Instrumentos-recursos (con qué)

1. Pruebas de conocimiento aplicadas a los candidatos tales como: BAC, BPA, IC, TISD,
donde se evalla al aspirante con respecto a informacion general de acuerdo al tipo de

cargo a aplicar. (ver anexo 1).

2. Pruebas Psicotécnicas utilizadas como Wartegg Machover y Disc que permiten

hacer un reconocimiento de la personalidad de cada candidato. (ver anexo 2).

3. Formato correspondiente a la realizacion de referencias para cada uno de los

candidatos en cada empresa donde haya laborado. (ver anexo 3)

4. Formato de visita domiciliaria a cada uno de los candidatos. (ver anexo 4)

5. Cuenta con correo intranet para facilitar la transmisién de informacion relevante entre
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cada uno de los funcionarios de las diferentes oficinas.

Procedimiento (c6mo)

Paso 1. Inicialmente se hacer la respectiva revision de hojas de vida suministradas por los
aspirantes a través de las ofertas realizadas en las diferentes paginas de internet, como
también se hace reconocimiento a las hojas de vida de quienes la han llevado

personalmente y aspiran aplicar a algun cargo.

Paso 2. Seguidamente se debe poner en contacto con los candidatos seleccionados para
aplicar al cargo requerido, se citan y se da inicio al debido proceso de seleccién

establecido para cada cargo

Paso 3. Después de haber realizado las respectivas pruebas de conocimiento se deben calificar
a través de las plantillas correspondientes a la prueba aplicada, asi mismo se exploran

las pruebas psicotécnicas en conjunto con la psicéloga.

Paso 4. Una vez se seleccionen los candidatos que contindan en proceso se citan nuevamente
con el fin de llevar a cabo la entrevista, que es realizada por la psicéloga de la

institucién en la mayoria de los casos.

Paso 5. Una vez seleccionados los candidatos se debe hacer la respectiva verificacion en las

centrales de riesgo de quienes continGian en el proceso.
Paso 6. El paso a seguir con quienes fueron electos es la confirmacion de las referencias en
las anteriores empresas donde haya laborado, teniendo en cuenta el formato de

verificacion implementado por la institucion.

Paso 7. Finalmente se realiza la visita domiciliaria al participante conservando el formato

establecido y siguiendo con el lineamiento para obtener la informacion necesaria.

Paso 8. Por ultimo se debe enviar a Bogota la carpeta con el proceso completo del candidato,
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incluido el informe realizado por la Psicéloga siguiendo el orden correspondiente, asi
mismo una copia para el area de recursos humanos y en zona oriental se debe dejar la

constancia del proceso.

RESULTADOS

Caracterizacion de la informacion

Las siguientes graficas muestran de manera clara la informacion obtenida de la poblacion en
su totalidad partiendo de los procesos de seleccion de personal ejecutados, aplicaciéon de
pruebas, entrevista, referenciacion, visita domiciliaria.  De igual manera las tablas

representaran el apoyo a actividades de bienestar y salud ocupacional.

En la siguiente tabla se expone el nimero de procesos de seleccion de personal realizados en
su totalidad a lo largo del periodo que oscila desde la fecha, 27 de junio-24 de diciembre de
2013, donde se hace reconocimiento a la totalidad de procesos realizados, procesos favorables

y desfavorables

Grafica 1. Procesos de seleccion realizados

REALIZADOS

® Procesos favorables

Procesos desfavorables

82%

La grafica muestra el total de procesos de seleccion realizados durante la pasantia, para lo que
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se un total de 314 procesos, de los cuales 55 fueron favorables, es decir 18% y finalmente

265 fueron desfavorables, lo que corresponde al 18%.

Grafica 2. Género de los candidatos que aplicaron a procesos de seleccion en el Banco
Popular

GENERO

m Hombres

Mujeres
69%

La grafica muestra el porcentaje de candidatos que aplicaron a los diferentes cargos
requeridos por el Banco Popular en sus diferentes oficinas, donde el 69% corresponde a un

predominio del género femenino en relacion al género masculino que corresponde a un 31%

Grafica 3.Proceso realizados por mes
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PROCESOS REALIZADOS POR MES

H Junio HJulio M Agosto M Septiembre M Octubre K Noviembre i Diciembre

1%

e

La grafica muestra la totalidad de procesos de personal para las diferentes oficinas realizados
cada mes desde el periodo de Junio- Diciembre donde se expone que en el mes de junio se
evaluaron 2 candidatos, lo que equivale al 1%, en julio aplicaron 60 personas 19% en agosto
fueron evaluados 27 personas,equivalentes al 9%, para el mes de septiembre se realizaron 20
procesos de seleccion que corresponden al 6% , en el mes de octubre hubo 91 candidatos, para
un 29%, asi en noviembre fueron evaluados 72 participantes, que obtuvieron 23%,
finalmente en el mes de diciembre se llevaro a cabo 42 procesos, lo que corresponde a un
13%.

Grafica 4.Total de candidatos por cargo
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CANDIDATOS POR CARGO

100

La grafica hace referencia al numero total de candidatos evaluados para los diferentes cargos,
para un total de 314 participantes, donde al cargo de auditor fue evaluado un solo candidato,
por lo tanto equivale a 0% con respecto alcargo de promotor que fue el de mayor incidencia

con 61 candidatos, equivalente al 19% de la poblacion.

Grafica 5.Entrevista de seleccion de personal

ENTREVISTAS DE SELECCION

m Aprendiz Universitario ® Aprendiz Sena
Asesor Comercial m Auxiliar Operativo

La anterior gréfica representa el total de entrevistas de seleccion de personal realizadas a lo

largo del proceso, efectuando 2 entrevistas para el cargo de Aprendiz Universitario, Asesor
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comercial y Auxiliar Operativo, lo que equivale al 22%, y 3 entrevistas para el cargo de
aprendiz Sena equivalentes al 34%.

Grafica 6.Verificacion de referencias

PROCESO DE VERIFICACION DE REFERENCIAS
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La gréafica denota que de los 55 procesos favorables se realizaron 47 verificaciones de
referencia de ellos; asi es como el cargo de Aprendiz Sena obtuvo el mayor porcentaje de

verificacion.

Gréfica 7.Visitas domiciliarias
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VISITAS DOMICILIARIAS
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La grafica muetra que se realizaron 10 visitas domiciliarias de los 55 procesos favorables ; sin
embargo 1 fue descaforable, y corresponde al cargo de Aprendiz Sena, debido a la inseguridad
del barrio y el riego que se corre.

Tabla 1. Apoyo a actividades de Bienestar

ACTIVIDAD DESCRIPCION

Conocernos mas cuenta A cada uno de los funcionarios de zona
oriental se le entrego un formato con
preguntas que debian realizarce a otro
funcionario obtenido al azar, donde la idea
era conocerse, para la integracion de la
actividad se realizo un concurso por grupos
con el fin hacer un sancocho, esta se
desarrollo en cajasan donde fueron
evaluados por un cheft y al finalizar la
joranada cada uno expuso lo que mas le
[lamo la atencion de su compafiero.

Mes de amor y amistad Se jugo al amigo secreto con todos los

funcionarios, donde a cada uno les
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correspondio un personaje de ficcion, todos
los dias debia endulzarse dejando el detalle
en una urna que se encontraba en el 9° piso,
para el dia del descubrimiento cada uno
debia personificar a quien saco y uno por
uno fue pasando al frente a describir las
caracteristicas del personaje que habia

sacado.

El banco Popular tiene talento

En conjunto con las oficinas de
Floridablanca, Giron, Cabecera, San
Francisco se llevo a cabo presentaciones
por parte de cada una, donde hubo bailes,
canto, mimicas, obras de teatro, ademas de
bonos para los funcionarios, esta actividad

se desarrollo en la camara de comercio.

Taller de “servicio la excelencia de

nuestra eficiencia”

Esta actividad se efectuo en 2 jornadas
dividiendo a todos los funcionarios de las
diferentes oficinas, en la que vino un
capacitador, se realizaron diferentes
actividades con le objetivo de ver las
falencias en cada uno, los suefios,
aspiraciones y asi mismo lograr conocer a

los demas.

Dia de los nifios

Se llevo a cabo la celebracion del dia de los
nifios en una actividad en la zona de juegos
del centro comercial Caracoli, donde ellos
iban disfrazados en compafiia de sus
padres, alli se les dio refrigerio y obsequio
por parte del Banco.

Fiesta de navidad

Esta integracion se desarrollo en un club de
Piedecuesta en conjunto con los hijos de

cada funcionario, a cada hijo se le entrego
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un obsequio de navidad por parte del Banco
Popular, y para los funcionarios hubo
bailes, Concursos, rifas y muschas

sorpresas.

Novenas de navidad A cada piso de la zona oriental le
correspondio un dia de la novena, donde
ademas de la oracion se realizaba un

compartir.

TABLA 2. Apoyo a actividades de saldu ocupacional

ACTIVIDAD DESCRIPCION

Prevencion de cancer de cervix En convenio con profamilia, las funcionarias
que se encontraran interesadas debian
inscribirse y presentarse en profamilia para
la realizacion del examen

Glucometria Los funcionarios intereados debian acercarse
para realizar este examen, en el que median,
pesaban, y tomaban la muetra.

DISCUSION

Para la ejecucion de la pasantia, el estudiante debe interactuar y hacer un respectivo
reconocimiento de la institucion, para que de esta forma el trabajo y buena comunicacién con
los superiores y en general con todos los funcionarios sea un complemento que facilite la
ejecucion y producciéon durante este periodo que conlleva a la obtencion de buenos
resultados en todos los aspectos vinculados con la institucion, lo que permitié que se diera
cumplimiento a la linea central de trabajo en el programa de seleccién de personal y apoyo a
actividades de bienestar del banco popular, teniendo en cuenta que la seleccion es el principal
eje de desarrollo en la institucion, ya que contribuye con el buen desempefio de los
funcionarios, asi como de la planeacion y ejecucion de acciones para el mejoramiento y
rendimiento de la organizacion, orientadas a la consecucion de los logros y metas de la
misma. De esta forma cabe destacar el aporte realizado por (Ganga & Sanchez, 2008) donde
manifiestan que el talento humano es parte de los insumos que una organizacion necesita

para realizar el proceso de transformacion y finalmente entregar al mercado un bien o servicio
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que satisfaga las necesidades de los clientes. Es asi como la competitividad entra a jugar un
papel importante en el medio, ya que a las organizaciones les interesa que su equipo de trabajo
sea conformado por individuos capaces, inteligentes, lideres y que logren aumentar la

productividad de manera eficiente y eficaz.

En este sentido el Banco Popular como entidad financiera que es, se preocupa por la
busqueda de personal ideo y competente para aplicar a cada uno de los cargos requeridos,
teniendo claridad y como base cada uno de los perfiles que cada puesto debe cumplir para
que de esta forma cada funcionario brinde a la entidad en buen desempefio laboral de acuerdo
a las cualidades y aptitudes que este tenga; en relacion a lo anterior (Ernst & Young, 1998)
manifiestan que la seleccion de personal es una actividad de opcion, de decision, de
clasificacion, que consiste en escoger entre candidatos reclutados a quien tenga mayores
probabilidades de ajustarse al cargo o puesto vacante y de mantener o aumentar la eficacia y el
desempefio de la tarea. De esta forma se puede decir que el disefio de perfiles de acuerdo a las
competencias que el cargo exige es indispensable a la hora de definir quién es apto para
aplicar a una vacante, pues de esta forma se da inicio a la primera etapa en un proceso de
seleccion; por lo tanto a la hora de realizar el reclutamiento para aplicar a algin cargo hay que
dirigirse a los diferentes medios para hacer visible la opcion laboral, o hacer revision a los
curriculos que la gente hace llegar, de esta forma, a través de la hoja de vida se puede hacer
una vision con respecto al candidato y hacer el respectivo reclutamiento, puesto que esta
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de

la organizacion. (Peralta, 2006);

Asi pues, segun (Llanos, 2005). se realizan las debidas pruebas psicotécnicas
definidas por la institucion, Utilizadas como herramientas, las cuales son instrumentos de
medicién a través de los cuales se tiene un acercamientos a las cualidades psicoldgicas,
actitudinales, de personalidad y competencias de los candidatos, asi la institucién selecciona a
aquellos candidatos que deben ser confiables y que hayan aprobado en su totalidad las
pruebas psicologias, percibiendo que el candidato sea el idéneo para el cargo y que ejecutaran
sus labores con éxito; por ello el banco hace uso de las diferentes pruebas evaluando las
habilidades de cada individuo al enfrentarse a las diferentes situaciones que exige el medio;

lo que para complementar se vale de la entrevista, en la que se indaga acerca de informacion
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de tipo familiar, personal, acerca de la experiencia laboral, entre otros aspectos, como lo
afirma (Peralta, 2006). Es asi como la entrevista también es desencadenante en la eleccion de
personal para el Banco Popular puesto que se continua indagando por las aptitudes,
habilidades y destrezas que reconfirmar que el candidato es el apropiado; A partir de ello se
comprende que el proceso de seleccion de personal se puede concebir como racional y
excluyente, o como proceso en el que se tiene en cuenta al otro y al concepto publico de la

organizacion. (Peralta, 2006).

De igual manera el Banco ve necesario realizar la debida verificacion de referencias en
cada una de las empresas en las que haya laborado el individuo, confirmando su desempefio
laboral de acuerdo a la informacion suministrada por el jefe inmediato y el departamento de
recursos humanos, a través de cartas de referencia o de recomendacion como lo afirma (Ernst
& Young, 1998), o por medio telefénico. Asi mismo es de vital importancia resaltar que el
banco esta en la obligacion de guardar confidencialidad con respecto a las respuestas que
certifiquen el desempefio, en este sentido es importante traer a colacion a (Lievens, 1984)
quien ratifica que la proteccién del candidato al momento de un examen psicoldgico, esta

garantizada esencialmente por la obligacion legal respecto del secreto profesional.

Por otra parte el Banco Popular en continuidad con los requerimientos establecidos
realiza las visitas domiciliarias de cada uno de los candidatos que estan aplicando a una
vacante, ya que como lo afirma (Caceres, Oblitas & Parra, 2001) La visita domiciliaria
realizada en los procesos de seleccion para vincular personal, es considerada una técnica de
gran importancia orientada a obtener informacion para determinar las caracteristicas y
condiciones de los vacantes para conocer las opiniones, creencias, comportamientos y
sentimientos de los mismos, lo anterior permite identificar si el candidato no representa

ningun riesgo para la institucion .

Finalmente es conveniente resaltar que los proceso de seleccion de personal favorecen
la institucion de manera positiva, ya que de esta forma se elige personal idéneo y competente,
lo que mejora la ejecucion, productividad y asegura la permanencia dentro de la institucion, de
igual forma las relaciones interpersonales guidas por el buen clima laboral permiten el buen

desempefio y que la motivacion sea uno de los grandes pilares que impulsan a los
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funcionarios a ser mejor cada dia y que su calidad de vida mejore continuamente.

CONCLUSIONES

Durante la ejecucion de la de esta etapa se estd expuesto a enfrentar a diversas
situaciones, que permiten desarrollar habilidades necesarias para afrontar las adversidades que
el medio presenta; es por ello que este proceso se hace indispensable y se convierte en un
escenario que complementa el proceso de educacion académico- tedrico con la realidad,
puesto que al estudiante debe enfrentarse a situaciones cotidianas y asi mismo debe traer a
colacion y poner en juego, sus conocimientos al tener que ejecutarlos; de esta forma hacer un
aporte que contribuya con el mejoramiento de la institucion y solvente las necesidades que

esta exija.

De esta forma el Banco Popular se convirtié en un puente importante, para poner en
préactica los conocimientos adquiridos y de esta forma lograr desenvolverse en el medio de
manera oportuna en cuanto a la seleccién de personal de los diferentes candidatos y los
requerimientos necesarios para hacer parte de la organizacién, asi como también el apoyo a

actividades de Bienestar y salud ocupacional.

La importancia de realizar la seleccion de personal utilizando las diferentes
herramientas proporcionadas por la institucion, lo que permite tener un mayor acercamiento al
candidato en cuanto a sus competencias y habilidades, asi como también permite desarrollar

habilidades en cuanto a la aplicacién e interpretacion de pruebas.

Es imprescindible que a cada candidato se le realice la debida revision en las centrales
de riesgo, la verificacion de referencias, visita domiciliaria, ya que son necesarias para

esclarecer comportamientos, lo que contribuye en su desempefio laboral.

Para que exista buena relacion con los empleados es importante involucrarse en las
diferentes actividades propuestas por la institucién, ya que esto fortalece los lazos entre los
funcionarios, ademas de incrementar la motivacion y lograr un mejor desenvolvimiento

laboral.
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RECOMENDACIONES

Con el fin de que los estudiantes logren tener un acercamiento a la vida laboral es
importante que se permita continuar con la ejecucion de la pasantia en el Banco Popular, ya
que permite apoyar a la psicologa de la institucion con los procesos de seleccion y con

actividades requeridas para fomentar la produccion del personal.
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