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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: APOYO EN LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL EN VENTAS Y SERVICIOS S.A SEDE BUCARAMANGA

AUTOR: YESSICA PATRICIA OSORIOR RODRIGUEZ.

FACULTAD: FACULTAD DE PSICOLOGIA.

DIRECTOR: SANDRA SALAMANCA.

RESUMEN: Este proyecto se desarroll6 en Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga en el
cual se llevo a cabo como proyecto de pasantia el apoyo en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en ventas y servicios. Los principales objetivos se encuentran la
intervencion en los procesos de seleccion, la realizacién y evaluacion de inducciones vy el
apoyo al area de bienestar. Los participantes del proyecto son hombres y mujeres sin rango de
edad especifico simplemente se tiene en cuenta que cumplan con los perfiles establecidos
para el cargo al cual aspiran. La metodologia que se llevd a cabo durante el proceso de
seleccion y se basa en seis pasos; el primero corresponde a la requisicion de la vacante; el
segundo el reclutamiento, tercer la evaluacion, cuarto la preseleccion; quinto seleccion y
contratacion y por ultimo la induccién corporativa de VYS. Por ello, del desarrollo del
proyecto durante la pasantia se puede concluir que los procesos de seleccién que maneja VYS
son muy bien estructurados ya que los aspirantes siempre estan vinculados directamente con
la compaiiia, debido a esto el proceso es muy riguroso y exhaustivo; por lo tanto los ingresos

se realizan de una manera eficaz.

PALABRAS CLAVES: Seleccion de personal, reclutamiento, preseleccion, evaluacion,

induccidn corporativa.



GENERAL SUMMARY OF JOB GRADE

TITLE: SUPPORT IN THE PROCESS OF RECRUITMENT AND PERSONNEL
SELECTION IN VENTAS Y SERVICIOS HEADQUARTERS SA BUCARAMANGA

AUTHOR: YESSICA PATRICIA OSORIOR RODRIGUEZ

FACULTY: FACULTY OG PSYCHOLOGY

DIRECTOR: SANDRA SALAMANCA

ABSTRACT: This project was developed in Ventas y Servicios S.A. headquarters in
Bucaramanga which took place as internship project support in the recruitment and selection
of staff in sales and services. The main objectives include intervention in the processes of
selection, implementation and evaluation of induction and support wellness area. Project
participants are men and women with no specific age range you consider simply meeting the
profiles established for the position to which they aspire. The methodology was carried out
during the selection process and is based on six steps; the first corresponds to the requisition
of the vacancy; the second recruitment, evaluation third, fourth preselection; fifth selection
and recruitment and ultimately the corporate induction VYS. Therefore, the development of
the project during the internship can be concluded that the selection process that handles VY'S
are very well structured and that applicants are always linked directly with the company,
because of this process is very rigorous and comprehensive; income thus performed in an

efficient manner.

KEY WORDS: Recruitment, recruitment, screening, evaluation, corporate induction.



INTRODUCCION

Justificacion:

Las etapas del proceso de seleccion, se realiza un control y seguimiento del proceso
de seleccion, para verificar la fiabilidad del procedimiento de seleccidén de personal, si los
resultados se encuentran correctos. Esta Ultima se realiza dependiendo de la institucion u

organizacion (Atalaya, 2001).

Estas etapas nombradas, son de gran importancia para que se realice un buen proceso
de seleccion, y aun cuando la calidad del personal con la que le empresa cuenta es
frecuentemente el elemento que fija su prosperidad. Segun Chiavenato "Las personas
planean, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe
organizacion, de modo que toda organizacion esta compuesta por personas de las cuales
dependen para alcanzar el éxito y mantener su continuidad” citado por (Atalaya, 2001,
p.136). Por lo tanto, las personas es la herramienta mas importante, ya que en las manos de
éstas esta el destino de las empresas, lo cual indica que un excelente proceso de seleccién de
personal es el principal recurso para una organizacion progrese de manera positiva (Atalaya,
2001).

Para contextualizar lo anterior se ha propuesto una teoria del modelo del impacto de
la socializacion de los métodos de seleccion, la cual comprende cuatro postulados
fundamentales los postulados son el impacto de la socializacion, los diversos grados del
impacto, las diferencias individuales entre los candidatos y el subgrupo de las diferencias
entre el género y el origen étnico/racial. Estos postulados se articulan en estos cinco
elementos los cuales son, la provision de informacion, es decir el abastecimiento de
informacidn que se encuentra en todos lados, tanto asi que llega afectar el objetivo principal
del procesos de seleccion; el impacto de preferencia, al encontrar un embotamiento de
informacion, existen ramas o areas, y muchos profesionales se cierran a una solo enfoque y
pierden mas informacion favorable; el impacto de expectativas; el impacto de actitud y por

altimo el impacto conductual (Anderson, 2001).



Obijetivo general:

Brindar apoyo a los procesos de reclutamiento y seleccion de personal del area de

talento humano de Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga.

Objetivos especificos:

1. Intervenir en los procesos de seleccion de  Ventas y Servicios S.A en
Bucaramanga y ciudades intermedias

2. Realizar inducciones corporativas sobre la cultura organizacional de la compafiia y
sensibilizacion de riesgos psicosociales a los candidatos seleccionados de Ventas y
Servicios S.A sede Bucaramanga

3. Evaluar a los candidatos seleccionados con base a la induccion corporativa del area
de talento humano de Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga

4. Apoyar las diferentes actividades de bienestar del area de talento humano de Ventas y

Servicios S.A sede Bucaramanga.



MARCO TEORICO

Al hacer referencia del procesos de seleccidn de personal hay diversas definiciones de
diferentes autores, uno de éstos define éste proceso como: “La seleccion de personal es un
proceso mediante el cual las organizaciones (por ejemplo, administraciones publicas,
instituciones, empresas, etc.) deciden cudl de los aspirantes a una determinada plaza es el mas
apto para desempenarla” (Salgado, 2007, p.2). Es decir, éste proceso es la eleccion de un
aspirante, el cual es el més asertivo 0 encaja de manera positiva a un cargo, de esta manera
las organizaciones utilizan un perfil basdndose en las competencias y habilidades para cada
cargo, de esta manera, es importante desarrollar dos elementos fundamentales a la hora de
eleccién, la adecuacion del hombre al cargo y la eficiencia del hombre en el cargo
(Bachenheimer, 2002).

Para que lo anterior se pueda desarrollar es importante tener claro, cuales son las
funciones, tareas, ambiente y/o espacio del trabajo, conocimientos y formacion especifica de
un cargo, para asi poder identificar hasta qué punto relnen estas caracteristicas, habilidades,
destrezas, personalidad, experiencia, conocimiento, actitudes y aptitudes que encajen para
dicho cargo, de esa manera se evalla al individuo capacidades, cognitivas, fisicas y

conocimientos, es decir las competencias (Salgado, & Moscoso, 2008).

Al hacer énfasis al proceso de seleccion de personal es necesario nombrar sus etapas,
las cuales se encuentran en funcion de las variables de cada caso en particular, es decir, al
seleccionar un profesional y un ejecutivo, el procedimiento sera diferente a la seleccion de los
operarios, de igual forma se tiene en cuenta los instrumentos a utilizar, los propositos, las
necesidades, los alcances de seleccion y en algunos caso se omiten algunas etapas, se afiaden
o se alteran el orden, segun el caso en particular, esto depende de la creatividad, innovacion y

limites del profesional (Atalaya, 2001). Este proceso se da de la siguiente manera:
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ETAPAS DEL PROCESOS DE
SELECCION DE PERSONAL

Etapa 1. Planeamiento del proceso de

seleccion de personal

—(Etapa 2. Reclutamiento

—(Etapa 3. Evaluacion

—@tapa 4. Seleccion

—(Etapa 5. Decision

JUU U U\

—(Etapa 6. Induccion

Etapa 1. Planeamiento del proceso de seleccion de personal:

Esta orientado a la realizacion de los objetivos, del analisis de los perfiles de cargo y
de esta manera se determina los instrumentos, las pruebas, los puntajes altos, bajos y se
elabora el cronograma de éste. Asi mismo se establece el alcance, el presupuesto, el equipo
de trabajo, en pocas palabras se define la realizacion del proceso de seleccidn, resaltando el
analisis del puesto o el perfil del cargo, el cual se realiza por medio de entrevistas, formatos,

cuestionarios, observacién y otras técnicas (Atalaya, 2001).

Etapa 2. Reclutamiento:

Ya teniendo claro los perfiles de cargos, se hace un requerimiento de una vacante,
para iniciar la basqueda se utilizan una serie de herramientas, por medio de base de datos,
publicaciones, referencias e internet. EIl reclutamiento se da por dos formas, de manera
interna, cuando se hace la convocatoria dentro de la organizacion, o de manera externa
cuando se hace la blsqueda a postulantes ajenos a la institucion, las dos formas tienen su

lados positivo y negativo; el reclutamiento interno, tiene su lado positivo ya que se eleva la



motivacion del empleado y hay una reduccion de tiempo cunado las areas estan de acuerdo,
pero cuando los empleados no son selecciones se genera un ambiente laboral negativo; en el
reclutamiento externo, hay mayor posibilidad a la hora de elegir, ya que se encuentran mas
postulados pero la persona escogida, en algunos casos tendra problemas a la hora de
adaptabilidad (Atalaya, 2001).

Etapa 3. Evaluacion:

Consiste en la aplicacion de los instrumentos de Seleccion de personal, incluyen la
evaluacion psicologica y evaluacion de conocimientos, asi mismo, incluye la calificacion e
interpretacion de pruebas y levantamiento del perfil del postulante. Es fundamental que los
instrumentos aplicados estén relacionados con las caracteristicas criticas de éxito del puesto
de trabajo, de otro modo tales evaluaciones carecerdn de validez. (Atalaya, 2001, p.141).

Estos instrumentos se encuentran en gran variedad, unas se emplean por medio de
hojas de solicitud, entrevistas, tests de habilidades cognitivas y psicomotoras, cuestionarios
de personalidad y simulaciones, entre otras. Dentro de los testes se encuentran los tests de
juicio situacional (T.J.S) estos se encargan de identificar una conducta representativa de un
area de interés o un cargo especifico, es importante no confundirlo con los testes de las
habilidades cognitivas o los de inventarios de personalidad, ya que los TJS son mas precisos
(Lievens, 2007).

También se encuentran nuevas tendencias de disefios psicométricos computarizados,
los cuales son una modificacion de los testes clasicos, estos tienen su pro y sus contra, los
aspectos positivos de ésta herramienta y la diversidad de instrumentos alcanzables y la
reduccién de tiempo; los aspectos de negativos de esta herramienta es la pérdida del rol del
profesional y de los autores de las pruebas clasicas y tiene menor confiabilidad ya que se
puede alterar, innovadora (Blasco, 2004). Es importante resaltar que la utilizacion de los
instrumentos especificos depende del enfoque de la organizacion y del profesional.

De esta manera se encuentran varios tipos de modelos a la hora de la seleccién, uno de
esos es el tradicional, el cual se identifica por que las organizaciones utilizan métodos mas o
menos adecuados para los entornos econdémicos en los que desarrollan su actividad, por
ejemplo, la mayoria de las empresas utilizan tres o cuatro pruebas y se basan exclusivamente

en éstas, puesto que si la persona desarrolla estas pruebas de manera asertiva, existe la
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probabilidad que pueda hacer con eficiencia el trabajo que se le va a demandar (Salgado, &
Moscoso, 2008).

Por otro lado esta el modelo de seleccion de personal estratégica la cual parte de una
“premisa de que la economia se mueve en un escenario caracterizado por su volatilidad, por
desarrollarse en entornos economicos cambiantes y que en el futuro la volatilidad de los
escenarios se acentuara” (Salgado, & Moscoso, 2008, p.17). Esto hace referencia, en que asi
como el mundo y las personas han evolucionados y todas las personas en este nuevo siglo
tienen una manera distinta de hacer las cosas, ya sea partiendo desde la motivacién de cada
uno, no se puede partir desde un mismo instrumentos para todos, sino mas bien ofrecer la
oportunidad que cada persona demuestre sus habilidades y competencias desde su esencia y
de esta manera las organizaciones no partan en la evaluacién desde el exterior de los
individuos sino mas bien desde el interior de cada individuo, para asi la motivacion del

trabajador no sea externa sino interna y de esta manera pueda de perdurar en la organizacion .

Etapa 4. Seleccion:

En la realizacion de esta etapa, se debe tener en cuenta la verificacion de los datos,
documentos y referencias laborales, sociales y familiares; el resultado de los instrumentos, la
entrevista de seleccion y por ultimo la elaboracion del informe de seleccion (Atalaya, 2001).

Resaltando la entrevista como la técnica mas importante a la hora de seleccionar el
personal, consiste en la realizacion de dialogo entre dos 0 mas personas y su finalidad es
obtener informacion que no puede hallarse en las pruebas o en los documentos también ayuda
evaluar las habilidades del candidato al cargo a postular por medio de la observacién o
preguntas estratégicas, los aspectos negativos que tiene ésta, es la falta de fiabilidad ya que
los resultados se dan por medio de un criterio externo y en algunos caso puede llegar a ser

distorsionado por algunas variables (Saez, 2007).
Etapa 5. Decision:
“Una vez establecida la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y

las de los candidatos, puede suceder que varios de ellos cumplan las exigencias y merezcan
ser postulados” (Bachenheimer, 2002, p.4). Es decir se hace un analisis exhaustivo y
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detallado de los informes de los postulantes que han sido preseleccionados ya que han
encajado con el perfil de cargo y tienen mayores posibilidades que los otros individuos,
puesto que pasaron los filtros de manera positiva. Por otro lado el rol del psicologo llega
hasta ésta etapa, ya que los que se encargan de tomar la decisién son los jefes de area
(Atalaya, 2001).

Etapa 6. Induccion:

Comprende la recepcién del nuevo trabajador y familiarizacién con su puesto,
ambiente fisico de trabajo, jefe y compafieros, asi mismo, con la filosofia, los objetivos,
politicas y normas de la empresa, ésta etapa es de crucial importancia en el futuro éxito del
nuevo trabajador, ya que suele potenciar o frustrar el impetu del mismo (Atalaya, 2001,
p.142). Al igual que la sensibilizacion de cultura organizacional, la cual se basa en estructurar
un sistema conformado por, un area social constituido por los valores de competencias,
politicas, estructuras y estrategias de una compafiia direccionado por los recursos humanos de
una organizacién (Calderén & Serna, 2009). Esta definicion también apoya una definicién
mas clara de la cultura organizacion, “en un nivel superior mas visible la cultura
organizacional, estan las producciones culturales del grupo social como instalaciones,
tecnologia utilizada, el lenguaje utilizado, la indumentaria y los sistemas formales
establecidos por la direccion como objetivos, estrategias, politicas, estructuras y
procedimientos” (Rodriguez, 2009, p. 74)
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METODOLOGIA

- Seleccién de personal

Participantes-Sujetos:

Los candidatos para el proceso de seleccidén de personal son de cualquier tipo de sexo y
género; la edad de los participantes es desde los 18 afios en adelante. Inicialmente solo se
tiene en cuenta que los participantes cumplan con los perfiles del cargo, posteriormente se

correlaciona los resultados de los instrumentos y la entrevista para continuar en el proceso.

Instrumentos-Recursos:

Los instrumentos que se utilizan en el proceso de seleccion son:

e 16pf - Test de personalidad de 16 factores (anexol): Evalla aspectos especificos de
la personalidad. Se realizan ésta prueba a todas los candidatos que participan para
cualquier cargo de Ventas y Servicios S.A.

e Valanti - Prueba de valores y antivalores (anexo 2): Se divide en dos dimensiones,
evaluando los valores de un individuo y los antivalores de éste mismo. Aplica para los
cargos de Ventas y Servicios S.A

e IPV — Test de personalidad del Vendedor (anexo 3): Evaltua las competencias
comerciales de un individuo. Se aplica solo para los cargos comerciales de Ventas y
Servicios S.A.

e Frases incompletas (anexo4): Identifica el pensamiento abstracto, valores, creencias,
fantasias entre otros, con el fin de evaluar los rasgos de la personalidad. Se aplica a
todos los cargos de Ventas y Servicios S.A.

e BTA-R - Bateria de tareas administrativa-revisada: Evalua las capacidades del
individuo para resolver problemas a nivel laboral, tales como retencion, razonamiento
abstracto, ortografia, problemas numerolégicos basicos y los resultados bajo presion,
ya que cada prueba tiene un limite de tiempo. Se aplica solo a los cargos operativos

(Auxiliares).



e Actividad de Assesment Center para Libranza y Préstamo Personal (anexo5):
Evalua, liderazgo, orientacion al logro, agresividad comercial, entre otras habilidades
comerciales de un individuo. Se realiza a los cargos de coordinadores del area
comercial de Ventas y Servicios S.A.

e Entrevista de seleccion (anexo 6): El responsable de ésta entrevista es el area de
talento humano, donde se identifica y se corrobora algunos datos personales y
laborales del candidato.

e Evaluacion del candidato: Esta evaluacion la realiza la persona encargada del cargo
a seleccionar, en ésta la persona encargada da el concepto del candidato si es

favorable o no.

Procedimiento:
El proceso de seleccién que se maneja en Ventas y Servicios se rige por los siguientes

pasos:

( Proceso de seleccion en Ventas y Servicios S.A )
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Requisicion: Por medio del area de Talento Humano y del area el cual solicita la
vacante, se hace llegar un documento el cual requiere un numero de vacantes para un
cargo.

Reclutamiento: Teniendo ya la requisicion, se sube la oferta de trabajo en dos
paginas de internet: www.computrabajo.com y www.empleo.com. De ésta manera se
empieza a filtrar las hojas de vidas que van llegando, teniendo en cuenta el perfil del
cargo para asi proseguir a Illamar a cada uno de estos para a la evaluacion

Evaluacion: Este es el proceso es donde se aplican los instrumentos a los candidatos.
Al citar a los aspirantes se les explica las pruebas a realizar, posteriormente se realiza
la calificacion de las pruebas para asi diligenciar la entrevista al candidato, al
correlacionar éstos dos resultados y si son favorables se inicia el proceso de
preseleccion. Para las otras ciudades se realiza el mismo proceso pero via telefonica.
Preseleccion: Los candidatos que han sido preseleccionados, inicialmente se les
realiza la verificacion de los datos, en éste se corroboran las referencias personales
por medio de una entrevista (anexo 8), de ésta manera se identifica que tal ha sido su
competencia en los otros trabajos y si el candidato es bien referido. Posteriormente se
realiza la evaluacion del candidato, donde se citan al jefe inmediato del cargo y a los
preseleccionados, dando asi una entrevista para verificar las aptitudes y actitudes del
cargo a tomar, de esta manera el jefe inmediato da un informe de las o la persona
favorable.

Seleccion y contratacion: Se verifican todas los resultados de las pruebas, entrevista
de seleccidn, verificacion de referencias y la evaluacion del candidato por parte del
jefe, teniendo en cuenta estos elementos se toma la decision de la persona a ocupar el
cargo. Por ultimo se realiza el proceso de vinculacion o contratacion, donde se hace
llegar a la coordinacion de Talento Humano todos los documentos que corroboran el
proceso de seleccion de la persona a ocupar el nuevo cargo.

Induccion Corporativa: Los participantes de las inducciones corporativas realizadas,
corresponde a todas las personas que se les realizd el proceso de seleccion en
Bucaramanga. Dentro de los principales recursos para la induccién son una
presentacion de PowerPoint de la compafiia y la evaluacién de conocimientos (anexo
7). La manera de llevar a cabo la induccién corporativa de Talento Humano, es
citando a las personas seleccionadas el primer dia de trabajo en la sala de capacitacion
de Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga, luego se les hace la sensibilizacion de
la cultura organizacional de la compafiia, los beneficios de ésta y los riesgos
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psicosociales de salud laboral. Por dltimo se les entrega una evaluacion de
conocimiento para que identificar la claridad de lo expuesto a los nuevos
colaboradores de Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga. Es importante tener en
cuenta que ésta induccion se les realiza solo a las personas que se les hace la

contratacion en la Bucaramanga, las de otras ciudades no se les realiza induccion.

- Entrevistas de Retiro

Participantes-Sujetos:

Los participantes de las entrevistas de retiro realizadas, corresponden a todas las

personas que pasaron la carta de renuncia en Ventas y Servicios S.A.

Instrumentos-Recursos:

Para realizar las entrevistas de retiro, se requiere de un computador un programa de

Excel donde se encuentra diligenciado el formato de la entrevista.
Procedimiento:

En el momento en que el funcionario entrega la carta de retiro al area de talento
humano, se realiza la entrevista, donde se identifica las razones por el cual el colaborador
toma la decision de renunciar. Finalmente se pasa el informe de las entrevista de retiro de

cada mes a la coordinacién de Talento Humano.

- Apovyo al rea de bienestar.

Participantes-Sujetos:

Los participantes en las actividades realizadas por el area de bienestar corresponden a

todos los empleados de Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga.

Instrumentos-Recursos:
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Dentro de los principales recursos utilizados para brindar apoyo al area de
bienestar son los materiales para las actividades, computador, programa PowerPoint,
internet y tener los contactos para las diferentes entidades que ayudan a participar en
dichas actividades.

Procedimiento:

Las actividades que se llevaron a cabo fueron:

Cumpleafios de los funcionarios de Ventas y Servicios: En la pagina oficial de VYS
se encuentra actualizada la fecha de los funcionarios que cumplen afios, de esta
manera se les da un obsequio por parte de VY'S a cada uno de ellos.

Dia de la mujer y dia del hombre: En éstas dos fechas se realiza una verificacion de la
base de datos de la compafiia para asi pasar un informe a la coordinacion de Talento
Humano, donde ésta se encarga de enviar los obsequios de VYS y de esta manera
hacerles llegar a cada uno de los beneficiados el obsequio.

Mes de la madre: Para esta fecha se realiza la gestion de un dia de SPA y una rumbo
terapia para toda las madres de VYS

Semana de la Salud: En ésta semana se gestiona por medio de las diferentes entidades
que realizan los tipos de afiliacion y vinculacion de EPS y Pensiones para que apoyen
por medio de su entidad y con especialista las actividades de donacion de sangre,
talleres de nutricién y estrés laboral, examen de seno y cardiovascular, visiometria,

SPA 'y rumbo terapias.



RESULTADOS

- Seleccion de personal.

Proceso de seleccion del mes de Enero:

Proceso de seleccion del mes de Enero

180

52
19

Reclutamiento Pruebas y entrevista Ingresos

Grafica 1. Proceso de seleccion del mes de Enero: durante éste mes se llevd a cabo 180
reclutamientos; 52 candidatos presentaron pruebas y entrevista; y se realizd 19 ingresos.

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Enero:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Enero
8
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Ejecutivo  Asesorde V.  Analista Auxiliar
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Grafica 2. Cargos de los procesos de seleccion del mes de Febrero: en el proceso de
seleccion Enero de los 5 seleccionados correspondi6 a Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito



en Bucaramanga; 5 ingresos al cargo de Asesor de Ventas Multicanal en Bucaramanga; 1
ingreso al Analista Administrativo en Villavicencio y de los 8 seleccionados para el cargo de

Auxiliar Operativo perteneci6 a las ciudades de Barranca, Clcuta, Pamplona, Villavicencio y

Yopal.

Grafica 3. Proceso de seleccion del mes de Febrero: durante éste mes se llevd a cabo 142

reclutamientos; 66 candidatos presentaron pruebas y entrevista; y se realiz6 15 ingresos.

Proceso de seleccion del mes de Febrero:

Proceso de seleccion del mes de Febrero

142
66
i =

Reclutamiento Pruebas y entrevista Ingresos

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Febrero:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Febrero
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Grafica 4. Cargos de los procesos de seleccion del mes de Febrero: de los 15 procesos que
se realizd en éste mes 3 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de
Credito; 5 ingresos para el cargo de Ejecutivo Libranza en la ciudad de Bucaramanga; 1
seleccionado para el cargo de Auxiliar Operativo, 1 ingreso para Asesor de Ventas Multicanal
en la ciudad de Yopal; 3 ingresos para Ejecutivos de Libranza de la ciudad de Villavicencio y
por ultimo 2 seleccionados para el cargo de Auxiliar Operativo de la ciudad de Villavicencio

y Barrancabermeja.

Participantes de la Induccion Corporativa del mes de Febrero:

Participantes de la Induccion Corporativa del mes de Febrero

8 8

Grafica 5. Participantes de la Induccion corporativa del mes de Febrero: de 28 personas que
se les realizo la induccién corporativa 2 corresponden al cargo de Coordinador de libranza
(éstas dos personas ya se encontraban seleccionadas); 8 personas que ingresaron como
Asesores de Ventas Multicanal (ya todos tenian el procesos de seleccion); 4 Auxiliares
Operativos, 1 persona para el cargo de Aprendiz SENA (ya tenia el proceso culminado); 8
para el cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito (5 de los seleccionados ya tenian el

proceso culminado) y 5 personas como Ejecutivos de Libranza.

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del mes de Febrero:
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Evaluacion de conocimiento de la Induccion Corporativa
del mes de Febrero
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Grafica 6. Evaluacion de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Febrero: de
las 28 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales se les realiz6 la induccion corporativa
y posteriormente la evaluacion de esta, con una calificacion de un rango de 0 a 5 siendo el 0
el puntaje méas bajo y 5 el puntaje mas alto, un 4% de los participantes obtuvo un resultado de
3; el 8% de los vinculados obtuvo un resultado de 3.5; el 6% de los contratados obtuvo un
puntaje de 4; el 49% de los participantes obtuvo un resultado de 4.5 y el 33% de los

vinculados obtuvo un resultado de 5.

Proceso de selecciéon del mes de Marzo:

Proceso de seleccion del mes de Marzo

132

71

19

Reclutamiento Pruebas y entrevista Ingresos

Grafica 7. Proceso de seleccion del mes de Marzo: durante éste mes se llevd a cabo 180
reclutamientos; 71 candidatos presentaron pruebas y entrevista y se realizé 19 ingresos.
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Cargos de los procesos de seleccion del mes de Marzo:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Marzo
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Grafica 8. Cargos de los procesos de seleccion del mes de Marzo: de los 19 procesos que se
realiz6 en ése mes 3 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito;
9 ingresos para el cargo de Ejecutivo Libranza; 2 seleccionados para el cargo de Asesor de
Servicio al Cliente para la ciudad de Cdcuta y Barrancabermeja; 1 ingreso para el cargo de
Auxiliar Operativo en la ciudad de Cucuta y 4 ingresos para Ejecutivos de Libranza de la

ciudad de Villavicencio, Clcuta y Barrancabermeja.

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del mes de Marzo:

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del
mes de Marzo

4
4,5
s




Grafica 9. Evaluacion de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Marzo: de
las 12 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales les realizo la induccion corporativa y
posteriormente la evaluacion de esta, con una calificacion de un rango de 0 a 5 siendo el O el
puntaje mas bajo y 5 el puntaje més alto, el 57% de los participantes obtuvo un resultado de
un puntaje de 4; el 14% de los vinculados obtuvo un resultado de 4.5; y el 29% de los

vinculados obtuvo un resultado de 5.

Proceso de seleccion del mes de Abril:

Proceso de seleccion del mes de Abril
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Grafica 10. Proceso de seleccion del mes de Abril: durante éste mes se llevd a cabo 68

reclutamientos; 34 candidatos presentaron pruebas y entrevista y se realiz6 12 ingresos.

Cargos de los procesos de seleccién del mes de Abril:
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Grafica 11. Cargos de los procesos de seleccion del mes de Abril: de los 12 procesos que se
realiz6 en ése mes 3 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito;
3 ingresos para el cargo de Ejecutivo Libranza; 1 ingreso para el cargo de Asesor de
Cobranza; 1 para el cargo de Asesor de Soluciones Financieras; 1 ingreso para el cargo de
Auxiliar Operativo en la ciudad de Yopal; 1 ingreso para el cargo de coordinador SAV en
Bucaramanga y 1 ingreso para Analista Il de Calidad en la ciudad de Bucaramanga, estos dos
altimos ingresos se trabajaron en equipo con la Analista I11 de Talento Humano.

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del mes de Abril:

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del
mes de Abril
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Grafica 12. Evaluacion de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Abril: de
las 11 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales se les realiz6 la induccion corporativa
y posteriormente la evaluacion de esta, con una calificacion de un rango de 0 a 5 siendo el 0
el puntaje méas bajo y 5 el puntaje mas alto, el 8% de los participantes obtuvo un resultado de
un puntaje de 2.5; el 15% de los vinculados obtuvo un resultado de 3; el 15% de los
vinculados obtuvo un resultado de 3.5; el 23% de los contratados obtuvo un puntaje de 4; el
31% de los participantes obtuvo un resultado de 4.5 y el 8% de los vinculados obtuvo un

resultado de 5.

Proceso de seleccion del mes de Mayo:



Proceso de seleccion del mes de Mayo:
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Grafica 13. Proceso de seleccidon del mes de Mayo: durante éste mes se llevo a cabo 220

reclutamientos; 75 candidatos presentaron pruebas y entrevista y se realizé 28 ingresos.

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Mayo:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Mayo
10

Grafica 14. Cargos de los procesos de seleccion del mes de Mayo: de los 28 procesos que se
realiz6 en ése mes 1 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito;
1 ingresos para el cargo de Ejecutivo Libranza; 10 ingresos para el cargo de Asesor de Ventas
Multicanal; 3 ingresos para Asesores de Servicio al Cliente en la ciudad de Cdcuta,

Barrancabermeja y Neiva; 1 ingreso para el cargo de Aprendiz SENA en la ciudad de
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Barrancabermeja; 7 ingresos para Ejecutivos de Libranza de la Ciudad de Tunja,
Barrancabermeja, Barranquilla, Santa Marta y Cartagena; 2 ingresos para el cargo de Asesor
de Ventas Multicanal en la ciudad de Barranquilla; 1 para Asesor de Cobranza en la ciudad
de Barranquilla y 2 ingresos para el cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito en la
ciudad de Barranquilla, en estos tres Gltimos cargos ingresos se trabajaron los ingresos con el

apoyo de la Analista Il de Talento Humano.

Evaluacién de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Mayo:

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del
mes de Mayo
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Grafica 15. Evaluacion de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Abril: de
las 12 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales se les realizo la induccion corporativa
y posteriormente la evaluacién de esta, con una calificacién de un rango de 0 a 5 siendo el 0
el puntaje méas bajo y 5 el puntaje mas alto, el 6% de los participantes obtuvo un resultado de
un puntaje de 2.5; el 6% de los vinculados obtuvo un resultado de 3.5; el 25% de los
vinculados obtuvo un resultado de 4; el 25% de los contratados obtuvo un puntaje de 4.5y el

38% de los vinculados obtuvo un resultado de 5.

Proceso de seleccion del mes de Junio:



Proceso de seleccion del mes de Junio
124
62
15
Reclutamiento Pruebas y entrevista Ingresos

Grafica 16. Proceso de seleccién del mes de Junio: durante éste mes se llevo a cabo 124

reclutamientos; 62 candidatos presentaron pruebas y entrevista y se realizé 10 ingresos.

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Junio:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Junio
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Grafica 17: Cargos de los procesos de seleccion del mes de Junio: de los 15 procesos que se
realizd en ése mes, 4 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de
Crédito; 1 de ellos al cargo de Ejecutivo Libranza; 4 de ellos corresponde al cargo de
Ejecutivo Libranza para la ciudad de Villavicencio, Barrancabermeja, Cartagena y Santa
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Marta y 6 ingresos para el cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito en la ciudad de

Barranquilla y Santa Marta.

Evaluacién de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Junio:

Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del
mes de Junio
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Grafica 18. Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del mes de Junio: de
las 5 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales se les realizo la induccion corporativa
y posteriormente la evaluacion de esta, con una calificacion de un rango de 0 a 5 siendo el 0
el puntaje més bajo y 5 el puntaje més alto, el 50% de los participantes obtuvo un resultado
de un puntaje de 3.5; el 30% de los vinculados obtuvo un resultado de 4.5 y el 20% de los

vinculados obtuvo un resultado de 5.

Proceso de seleccion del mes de Julio:
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Grafica 19. Proceso de seleccion del mes de Julio: durante éste mes se llevd a cabo 70

reclutamientos; 10 candidatos presentaron pruebas y entrevista y se realizd 2 ingresos.

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Julio:

Cargos de los procesos de seleccion del mes de Julio
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Grafica 20: Cargos de los procesos de seleccion del mes de Julio: de los 4 procesos que se
realiz6 en ése mes, 1 de ellos corresponden al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito
y 1 para el cargo de Ejecutivo Libranza, 1 corresponde al cargo de Auxiliar de Libranzay 1
para Aprendiz SENA, todos ingresos hacen parte de la ciudad de Bucaramanga.

Evaluacién de conocimiento de la Induccion Corporativa del mes de Julio:
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Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del
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Grafica 21. Evaluacion de conocimiento de la Induccién Corporativa del mes de Junio: de
las 4 personas contratadas en Bucaramanga, las cuales se les realizo la induccion corporativa
y posteriormente la evaluacion de esta, con una calificacion de un rango de 0 a 5 siendo el 0
el puntaje més bajo y 5 el puntaje més alto, el 20% de los participantes obtuvo un resultado
de un puntaje de 3.5; el 40% de los vinculados obtuvo un resultado de 4 y el 40% de los

vinculados obtuvo un resultado de 4.5.

Procesos de seleccion por ciudades:

Procesos de seleccién por ciudades
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Grafica 22. Procesos de seleccion por ciudades: Los procesos de seleccion de Ventas y
Servicios de todas las ciudades que le corresponden a la sede Bucaramanga; el 54% le
corresponde a la ciudad de Bucaramanga; el 10% le corresponde a la ciudad de
Barrancabermeja; el 6% le corresponde a la ciudad de Cucuta; el 1% le corresponde a la
ciudad de Pamplona; el 1% le corresponde a la ciudad de Tunja; el 3% le corresponde a la
ciudad de Yopal; el 1% le corresponde a la ciudad de Neiva; el 6% le corresponde a la ciudad
de Villavicencio; el 10% le corresponde a la ciudad de Barranquilla; el 2% le corresponde a
la ciudad de Santa Marta; el 3% le corresponde a la ciudad de Cartagena y el 3% le

corresponde a la ciudad de Sincelejo.

Rotacion de ingresos en Bucaramanga:

Rotacion de ingresos en Bucaramanga

LI Ejecutivo Junior de Tarjeta
33% de Credito

H Ejecutivo Libranza

H Asesor de Ventas Multical

Grafica 23. Rotacion de ingresos en Bucaramanga: Los cargos con mayor rotacion en la
ciudad de Bucaramanga; el 33% corresponde al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de
crédito; el 37% para el cargo de Ejecutivo Libranza y por Gltimo el 30% le corresponde al

cargo de Asesor de Ventas Multicanal.

Rotacién de ingresos en las ciudades intermedias:
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Rotacion de ingresos en ciudades intermedias

34% M Ejecutivo Libranza
/ ()

M Ejecutivo Junior de Tarjeta de
Credito

L1 Auxiliar Operativo

Grafica 24. Rotacion de ingresos en las ciudades intermedias: Los cargos con mayor
rotacion en las ciudades intermedias son: Ejecutivo libranza con un porcentaje del 46%; el
20% le corresponde al cargo de Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito y por Gltimo el 34% le

corresponde al cargo de Auxiliar Operativo.

Resultados generales de la evaluacion de conocimiento de la Induccidn

Corporativa:

Resultados generales de la evaluacion de
conocimiento de la Induccién Corporativa
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Grafica 25. Resultados generales de la evaluacion de conocimiento de la Induccion
Corporativa: de 85 procesos que se realizdé en Ventas y Servicios en Bucaramanga, a lo
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cuales se les realizo la induccion corporativa, segun los resultados generales de la evaluacion;
el 2% corresponde a una calificacion de 2.5; el 5% corresponde a una calificacion de 3; el
11% corresponde a una calificacion de 3.5; el 33% corresponde a una calificacion de 4; el
28% corresponde a una calificacion de 4.5 y el 21% corresponde a una calificacion de 5.

- Entrevistas de Retiro

Retiros en Ventas y Servicios S.A:

Retiros en Ventas y Servicios S.A

2%

M Ejecutivo Junior de Tarjeta de
Credito
H Ejecutivo Libranza
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H Asesor de Ventas Multicanal
L1Asesor de Servicio al Cliente

H Analista de Calidad Il

H Coordinador SAV

LiAnalista Il de Auditoria Interna

i Auxiliar de operativo

Grafica 26. Retiros en Ventas y Servicios S.A: durante el periodo del mes de enero hasta
el mes de julio se presentaron 106 retiros en Ventas y Servicios sede Bucaramanga y sus
ciudades intermedias; el 29% corresponde a los retiros de los cargos de Ejecutivo Junior
de Tarjeta de Credito; el 22% hace parte de la renuncia de los ejecutivos de libranza; el
14% pertenece a los que trabajaban como asesores de cobranza; el 26% corresponde a los
cargos de asesores de ventas multicanal; el 1% pertenece a la renuncia de un Asesor de
Servicio al Cliente; el 1% corresponde a un Analista de Calidad I1; el 2% pertenece a la
renuncia de Coordinador SAV y por ultimo el 1% hace parte de la renuncia de un
Analista 1l de Auditoria Interna.



Motivo de Retiro:

Motivo de Retiro

H Mejor oferta laboral
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id Clima laboral

Grafica 27. Motivo de Retiro: de las 106 personas que laboraban en VYS; el 51% de los que
laboraban en la compafiia tomaron la decision de retirarse por una mejor oferta laboral; el

35% por motivos personal y el 14% se retiraron por el clima laboral.

Evaluacion al jefe inmediato:

Evaluacion al Jefe Inmediato
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Grafica 28. Evaluacion al jefe inmediato: de las 106 personas que se retiraron de manera
voluntaria en VYS, evaluaron a sus jefes inmediatos de la siguiente manera: de un rango del



1 al 5 siendo el 1 el mas bajo y el 5 el mas alto; Asesores de Ventas Multicanal le dieron una
calificacion al jefe inmediato de un promedio de 3; Asesor de Cobranza y Auxiliar Operativo
les dieron a su jefe inmediato una calificacion de 3.5: Ejecutivo de libranza, Asesor de
Servicio al Cliente, Analista de Calidad Il, Coordinador SAV y Analista Il de Auditoria
Interna puntuaron a sus jefes con una calificacion de 4 y Ejecutivo Junior de Tarjeta de

Crédito le dieron una calificacion a su jefe inmediato de un promedio de 4.5.

- Apovo al area de bienestar:

Participacién de las actividades del &rea de bienestar:

Participacion de las actividades del Area de Bienestar

M Celebracion de Cumpleaiios
H Dia de la Mujer y del
Hombre

id Mes de la madre

H Semana de la salud

Grafica 29. Participacion de las actividades del &rea de bienestar: segun las actividades
realizadas en éste periodo el porcentaje de cada actividad la participacién es de; el 15% de
participacién corresponde a las actividades de celebracién de cumpleafios; el 31%
corresponde a las actividades del dia de la mujer y del hombre; el 31% al apoyo del mes de la

madre y el 23% corresponde al apoyo de la semana de la salud.
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DISCUSION

El proyecto que se realizé en Ventas y Servicios S.A sede Bucaramanga en el area de
Talento Humano, se requiere de un psicologo pasante con una gestion eficaz, efectiva, con
responsabilidad, compromiso y orden; este es punto clave para el desarrollo y cumplimiento
de los objetivos y compromisos del area de la compariia, de esta manera se logra poner de
ante mano los pre saberes y por medio de las exigencias de la compafiia adquirir nuevas

experiencias.

Para el cumplimiento del proyecto planteado inicialmente el cual corresponde al
apoyo en los procesos de reclutamiento, seleccidn de personal, ésta es resaltada puesto que es
la principal labor del psicélogo en pasantia, ya que el proceso de seleccion de la compafiia le
corresponde y de esta manera los resultados veran reflejados en el cumplimiento de tareas y
compromisos de la labor. Vale la pena resaltar, para que un proceso de seleccion sea bueno
segun Suarez (2008), inicialmente se tiene en cuenta el perfil de la vacante asi mismo se
debe identificar las habilidades y competencias del cargo, de esta manera se puede realizar un
reclutamiento favorable. Por otra parte se debe tener en cuenta que el proceso de seleccion es
una inversion para la empresa, puesto que las rotaciones constantes de los empleados
desestabilizan a la compafiia y esta puede llegar a traer repercusiones a largo plazo de manera

econdémica.

Aunque Chiavenato (2002) nos muestra la otra cara de la monedad, donde la
estabilidad de los empleadores, corresponde, por un lado a una excelente intervencion en el
area de talento humano de todas las compafiias u organizaciones permite el aumento de la
calidad laboral, pero también hay que tener en cuenta el eje central del trabajo en equipo por
parte de los directores y coordinadores de los diferentes departamentos. Donde el quehacer de
los directivos debe ser siempre mostrando un bienestar compartido y la colaboracién
reciproca, asi mismo generando programas que intervengan en las necesidades reales del

personal, para asi aumentar el sentido de pertenencia por parte de los empleados.

Por todo lo anterior, la teoria de Richino (1996) obtiene gran peso en la obtencion de
los objetivos institucionales, donde las empresas deben reconocer la importancia de los
procesos de seleccion, porque seleccionar equivale a elegir un nuevo integrante para la

familia, que compartira su vida, sus conocimiento y habilidades, por lo cual las empresas que
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reconocen la importancia de esta funcién, ponen en manos de profesionales esta tarea vy

Ventas y Servicios no puede ser la excepcion no puede ser la excepcion.

Dentro de los objetivos del proyecto se resalta un paso del proceso de seleccion de
personal de cualquier compafiia, ésta es la induccidn corporativa, aunque es el ultimo paso es
igual de importante a los anteriores, ya que es donde se le da la oportunidad al nuevo
empleador de resaltar la cultura organizacional de la compafiia, como los valores corporativos
de la empresa, ya que para Ventas y Servicios lo que prima son los valores universales como
el respeto y la ética, puesto que todos los colaboradores deben de tener en cuenta la manera
como toman su cargo con respeto y ética y sus relaciones laborales; también se les expone la
importancia de su salud laboral, cuales son los riesgo y precauciones de deben de tener para
evitar cualquier accidente laboral o enfermedad laboral y por Gltimo se les reconoce cuales
son los beneficios que tiene cada uno de los nuevos colaboradores dentro de la compafiia. De
esta manera al poner ante dicho lo anterior los nuevos colaboradores tendran una mejor
perspectiva de la compafiia y conoceran cudles son sus deber y derecho dentro de Ventas y

Servicios

También, el apoyo en el area de bienestar se resalta, ya que la compafiia se preocupa
por brindarles a los trabajadores diversos espacios en los que no solo estén destinados a
capacitarse y a recibir lecciones para mejorar como empleado y para desarrollar de mejor
forma sus funciones, también se esfuerza por abrir espacios de integracion; tanto con los
trabajadores de las diferentes oficinas como espacios en los que se pueda compartir con la
familia. Todo esto en pro de mejorar la calidad de vida de los funcionarios, tener un buen
clima laboral y asi resultados prosperos de la entidad. Todo esto basado en que el bienestar
laboral juega un papel importantisimo dentro de la organizacion en cuanto a que este es el
que aporta al fortalecimiento de procesos que ayuden a motivar a los empleados, que generen
en ellos mejores actitudes y comportamientos; lo cual influye de manera significativa la

calidad de vida laboral, el desempefio y la productividad (Echavarria & Montoya, 2009).

Por ultimo, es de suma importancia mantener el espacio de trabajo para pasante en el
Ventas y Servicios ya que es una entidad en la cual se adquieren infinidad de conocimientos
de gran importancia para nuestra profesion; asi como el surgimiento de retos, los cuales son
utiles para poner a prueba los pre saberes adquiridos durante el transcurso de la carrera.
Ademas, es una entidad que permite que el psicélogo se desenvuelva libremente, que tiene en
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cuenta el buen criterio y opiniones, por lo tanto es una compariia que confia en la labor que se

realiza y aporta en el crecimiento profesional de psicélogo pasante.

CONCLUSIONES

Al finalizar el trabajo realizado durante los 6 meses de pasantia en el area de Talento
Humano, se puede concluir que las funciones desarrolladas en este departamento, son pieza
fundamental para la administracion del recurso humano y cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Es importante disminuir el proceso de rotacion, el cual no solo acarrea ciertos costos
innecesarios, sino también perjudica la prestacion del servicio al cliente interno y externo.
Los cargos de mayor rotacion en la ciudad de Bucaramanga son, Ejecutivo libranza,
Ejecutivo Junior de Tarjeta de Crédito y Asesor de Ventas Multicanal; y en las ciudades
intermedias los cargos con mayor rotacion son Ejecutivo libranza, Ejecutivo Junior de Tarjeta
de Crédito y Auxiliar Operativo. EI mayor motivo de renuncia de estos cargos es por el

salario.

La zona con mayor actividad en los proceso de seleccion de personal que le
corresponde a la sede de Bucaramanga es, en primer lugar esta la ciudad de Bucaramanga,

seguido de Barrancabermeja, Barranquilla, Cucuta y Villavicencio.

Finalmente, es de resaltar que se logré cumplir satisfactoriamente con los objetivos
propuestos y con la ejecucion de actividades satélites asignadas en el tiempo de pasantia.
Contribuyeron asi al conocimiento de los métodos y practicas propias de la psicologica
organizacional, adquiriendo experiencia significativa en el proceso de formacion y futuro
profesional. Asi mismo, Ventas y Servicios facilito el logro de los resultados gracias a la

colaboracion suministrada para el cumplimiento de los objetivos.
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RECOMENDACIONES

Facilitar herramientas virtuales para el proceso de reclutamiento, como el correo
electronico, ya que al utilizarse dos plataformas, una de ellas necesita
obligatoriamente un correo electronico donde lleguen las hojas de vidas de los
postulados y al tener un acceso limitado al correo el proceso de reclutamiento se
convierte extenuante y restringido.

Realizar un programa de clima laboral, para el mejoramiento de las relaciones
interpersonales.

Fortalecer las actividades de Bienestar Social, puesto que hay fechas que se toman por
alto, como; fecha de los cumpleafios y el dia del nifio y vale resaltar que estas
actividades son una herramienta para la motivacion laboral de colaborador.

Con el fin de generar un cambio en la dindmica laboral, se sugiere la creacion de

pausas activas, siendo esta la principal herramienta de la salud ocupacional.
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ANEXOS

ANEXO 1: Hoja de respuesta del 16pf

ANEXO 2: Hoja de respuesta Valanti

ANEXO 3: Hoja de respuesta IPV

ANEXO 4: Hoja de respuesta Frases incompletas
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