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RESUMEN

Actualmente las organizaciones han comenzado a centrar sus esfuerzos en el fortalecimiento
de su capital humano, generando un clima propicio a la participacion, innovacion, creatividad,
aprendizaje y mejoramiento, buscando contar con el personal idoneo para la empresa que esté
dispuesto a unir esfuerzos para alcanzar el plan estratégico trazado. (Naranjo, 2011). De la
combinaciéon de factores tales como (internos: clima organizacional, exigencias del cargo,
mapa de funciones; y los externos: demanda y oferta del mercado, agilidad exigida por el
cliente y actuacion oportuna ante servicios requeridos), nace la importancia de realizar un
proceso de seleccion, el cual es definido segin Chiavenato (2011), como escoger para su
contratacion un subconjunto de trabajadores, de un conjunto total (poblacion) de personas
disponibles en cualquier momento. Para obtener los resultados en el area de Seleccion de
Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria se realizd el reclutamiento, aplicacién de pruebas,
entrevistas, verificacion de referencias y visitas domiciliarias. Durante el periodo de pasantia
se logro cubrir un 99.3% de las requisiciones de vacantes disponibles, en las cuales los meses
Abril, Mayo, Junio y Septiembre fueron los meses destacados con cubrimientos de personal
requerido por encima de lo esperado. Finalmente se llega a la conclusién de la relevancia de la
labor del psicologo pasante en la Cooperativa como apoyo en los procesos de seleccion de
personal, debido que mediante la disciplina psicolégica brinda agilidad y descongestion al
Departamento de Seleccion, permitiendo asi ser aun mas oportunos en la entrega y el
cumplimiento.

PALABRAS
CLAVES:

Organizacion, Procesos de Seleccion, Copservir Ltda, Area de
Seleccion.
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TITLE: SUPPORT IN THE PROCESS OF RECRUITMENT IN COPSERVIR
LTDA, THE DISCOUNT DRUGSTORE

AUTHOR(S): SANDRA CRISTINA HIGUERA NEIRA.
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ABSTRACT

Currently organizations have begun to focus its efforts on strengthening its human capital
Creating a climate conducive to participation, innovation, creativity, learning and improvement,
seeking to have the right people for the company that is willing to join efforts to achieve the
strategic plan drawn. (Naranjo, 2011). The combination of factors such as (internal:
organizational climate requirements of the position, function map , and external : supply and
demand market , agility required by the customer and timely action to services required),
comes the importance of a selection process , which is defined as Chiavenato,(2011 ), how to
choose a subset to hiring workers, a full set (population) of people available at any time. For
the results in the area of selection Copservir Ltda, the Discount Drugs recruitment, application
testing , interviews, reference checks and home visits it took place . During the internship of
managed to cover 99.3 % of the requisitions of available seats, in which the months April, May,
June and September were the highlights months coverings personnel required higher than
expected. Finally concludes the relevance of the work of the intern psychologist at the
Cooperative for support in the process of recruitment, because that by psychological discipline
provides agility and decongesting the Department of selection, allowing be even more
appropriate in delivery and compliance.

KEYWORDS:

Organization, Selection Process, Copservir Ltda, Selection Area.
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INTRODUCCION

Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria, inicia su historia
antes del afio 1995, donde los empleados venian practicando la
cultura del ahorro con el &nimo de ayudarse a superar sus
necesidades econdémicas y sociales; esperaban contar con un
mecanismo que no sé6lo les permitiera la préactica del ahorro
sino que ademéds se lograra con él1 un servicio crediticio,
eficiente, continuo y progresivo. Luego de estudios, analisis
y consultas se determindé, inspirados en los principios
rectores de la economia solidaria, que la mejor opcidn era la
creacidén de una cooperativa.

Toda esta idea vy aspiracién de los Trabajadores se
concretd el 24 de Julio de 1995 con la celebracidén de la
Asamblea General y la participacién de 60 asociados que dio

constitucién a la Cooperativa.

La asociacién de trabajadores que conforman Copservir,
adquirié en 1996, un total de 320 droguerias de gquienes eran
sus patronos o empleadores y desde ese entonces ha
establecido 413 nuevas farmacias con el producto de sus
ingresos, no sin antes anotar que su actual patrimonio
proviene de la consolidacidén de aportes mensuales realizados

por espacio de 9 afios que lleva constituida.

En el afo 1996 Copservir compro legalmente los
establecimientos comerciales de Distribuidora de Drogas la

Rebaja S.A. que durante 7 afios fue investigada por la
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Fiscalia general de la nacidén que mediante sentencia del 21
de febrero de 1997, confirmada el 26 de mayo del mismo afio
concluyo que tales establecimientos no fueron adquiridos con
dinero producto del trafico de estupefacientes como tampoco
de que se trataran de transacciones simuladas en donde 1los
procesados de manera consciente 'y voluntaria aceptaran
prestar sus nombres para ocultar a los verdaderos
propietarios y que ellos 1lo hicieran con el conocimiento
claro y preciso de que se trataba de bienes adquiridos con el

producto del narcotrafico.

Hoy Copservir Ltda, cuenta con 792 Puntos de Venta a
nivel nacional, ocupa el puesto No. 75 en ingresos. Tienen
presencia en 27Departamentos y en 169 ciudades del Pais.
Generanb5.164 empleos directos que benefician a mas de 22.200
personas entre cdédnyuges, hijos, padres y demds personas a

cargo.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente y con el
objetivo de contribuir con el <continuo crecimiento de
Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria, y cumpliendo con la
misidén y visidén de la misma, tienen la necesidad de tener un
Departamento de Seleccién fortalecido en experiencia,
capacidad y nivel de estudios, debido a gque continuamente
existen 1ingresos y movimientos de personal, y que de la
seleccidén que se realice depende la disminucidén de factores

de riesgo que puedan perjudicar a la institucidn.
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Partiendo de lo anterior, Copservir La Rebaja Drogueria,

decidié suministrar al &rea de Seleccidn, conformada por
cuatro sedes importantes (Cali, Bogota, Barranquilla vy
Bucaramanga), las cuales manejan los procesos de seleccidén de
zonas diferentes del pais, reconociendo que del éxito vy
agilidad de dicha &rea, depende en gran parte el cumplimiento
de los objetivos de la Cooperativa, ademds de su crecimiento
% proyeccidn, “porque un cliente satisfecho seguira
utilizando los servicios, ademds de referir nuevos clientes”
(Garcia, 2011)

Por tanto, el departamento necesita constantemente un
aprendiz de Psicologia en condicién de pasante, que logre
apoyar todos los procesos de seleccién y demds actividades

del quehacer del psicdlogo dentro de esta organizaciédn.
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OBJETIVOS

Objetivo General:

Apoyar en los procesos de seleccién de personal, de la

empresa Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria.

Objetivos Especificos:

v' Agilizar el proceso de reclutamiento a través de la
recepcidén contintia de hojas de vida en fisico y las que

se reciben a través de las paginas web.

v\ Realizar las respectivas pruebas psicotécnicas vy
especificas segun el perfil del cargo que se encuentre

disponible para proceso de seleccidn.

v Verificar referencias de los candidatos que se

encuentran dentro del proceso de seleccidn.

v/ Realizar las visitas domiciliarias al personal cuyo
proceso de seleccién haya sido satisfactorio, en

Bucaramanga y su area metropolitana.

v' Apoyar en la etapa de ingreso de personal, con la

recepcidén y verificacidén de documentos.
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REFERENTE CONCEPTUAL

Conforme las organizaciones han  evolucionado, sus
finalidades y objetivos van cambiando, como lo hacen también
las condiciones del medio ambiente y la naturaleza del mismo
trabajo.

Con los procesos de apertura econdémica vy globalizacién,
las empresas han empezado a conocer gque su principal fuente
de diferenciacidén, ventaja y competitividad es la forma de
optimizar el talento humano vinculado y por vincular a la
empresa.

Actualmente las organizaciones han comenzado a centrar
sus esfuerzos en el fortalecimiento de su capital humano,
generando un clima propicio a la participacién, innovacién,
creatividad, aprendizaje y mejoramiento, buscando contar con
el personal iddéneo para la empresa que esté dispuesto a unir
esfuerzos para alcanzar el plan estratégico trazado.
(Naranjo, 2011).

Porret (2010), define la organizacidén como una agrupacidn
de personas, para conseguir unos fines comunes, con necesidad
de coordinar sus actividades logrando la mayor eficacia
posible (p. 21).

De la combinacidén de factores tales como (internos: clima
organizacional, exigencias del cargo, mapa de funciones; Yy
los externos: demanda y oferta del mercado, agilidad exigida
por el cliente y actuacidn oportuna ante servicios
requeridos), nace la importancia de realizar un proceso de
seleccidén, el cual es definido segun Chiavenato (2011), como

escoger para su contratacidén un subconjunto de trabajadores,
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de un conjunto total (poblacidn) de personas disponibles en

cualquier momento.

Asi mismo, siguiendo a Louart (1994), 1la seleccidén de
personal puede definirse como: “proceso dgue consiste en
elegir, entre diversos candidatos para un cargo, cuando se ha
estimado Gtil crear, mantener o transformar ese cargo”.

Esta eleccidén no significa 1la obtencién del “mejor”
candidato, entendiéndose este como el méas “dotado” en
términos generales, en cambio es la busqueda del aspirante
cuyas caracteristicas se encuentren mads afines con el perfil
del cargo que se desea cubrir. Ademds de 1lo anterior el
perfil no solo se debe focalizar en las capacidades,
conocimientos o aptitudes requeridas, sino ademds a su
posible integracién en un concreto ambiente laboral, que
englobara en su entorno los aspectos fisicos y sociales.
(Vértice, 2008).El1 mismo autor, afirma gque este proceso
consta de cuatro etapas reflejadas asi: 1) Andlisis de
necesidades de empleo, 2) Reclutamiento: interno y externo,
3) Seleccidn, y 4) Incorporacidén a la Organizacidn. (Vértice,

2008) .

Por otra parte, segun Alles (2006), cuando se habla de
reclutamiento se habla del proceso mediante el cual una
empresa pretende detectar empleados potenciales, gque se
ajusten a los requisitos adecuados para desarrollar
determinado trabajo, realizando convocatoria en cantidad
suficiente, para lo cual sea posible una posterior seleccidn

de alguno de ellos, teniendo en cuenta el perfil del cargo y
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las caracteristicas de los candidatos, para el cargo due

necesita ser suplido (Alles, 20006).

Para Olleros (2005), reclutar consiste en llevar a cabo
acciones oportunas para contactar los candidatos que se
adapten al perfil, y convencerlos de qgque se sometan a 1las
entrevistas y pruebas correspondientes, para determinar si se
ajustan al perfil que se busca.

Cuando se tiene definido el objetivo del reclutamiento a
realizar, se debe tener en cuenta los diferentes tipos:
(interno, externo y mixto), y escoger el que mas se adapte a
lo que se estd buscando Alles, (2006).

Hoy en dia existen diferentes formas de reclutamiento;
pero las més utilizadas son internet, y en algunos casos el
peridédico juega un papel importante, especialmente en casos
de cargos de tipo operativo.

Finalizada la etapa de reclutamiento, se inicia la etapa
de seleccidén, siendo entendido por Atalaya (2001) como:
“Proceso mediante el cual se elige a la persona adecuada para
el puesto adecuado, se busca el equilibrio puesto persona. E1
objetivo de la seleccidn de personal es cubrir una vacante en
la organizacidén con el candidato adecuado” (p. 132).

Asi mismo Vértice, (2008), considera que la etapa de
seleccidén es el proceso que comprende, tanto la recopilaciédn
de informacidén sobre los candidatos a un puesto de trabajo,
como la determinacidédn de a quien deberd contratarse.

Segun Pena (2004), recoge el pensamiento de Cohen (1981),
y afirma que la seleccidn consiste esencialmente en comparar
las aptitudes y las posibilidades del candidato, con las

exigencias del puesto. Esto significaria que la seleccidn de
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personal subyace del concepto de equilibrio entre las

exigencias del puesto, las potencialidades y las
caracteristicas de la persona.

En este punto, es necesario identificar 1la diferencia
entre reclutamiento y seleccidn, partiendo de una diferencia
fundamental de que el reclutamiento se dedica a la busqueda
de candidatos, vy el proceso de selecciédn de personal se
encarga de seleccionarlos y elegir dentro de los candidatos
el mads adecuado al perfil del cargo. (Nebot, 1999).

Hoy en dia, la seleccién de personal es un proceso
complejo, donde gracias a los argumentos de la Psicologia
Organizacional permite delimitar el tipo de personal que la
empresa desea, asi mismo, a partir de 1la descripcidén vy
andlisis de cargos, se logra acomodar a los aspirantes a los
perfiles que la organizacién construye en razbédn de las
necesidades de la empresa.

A partir de 1lo anterior, se logra evidenciar que 1lo
importante no radica solo en la cantidad de candidatos, sino
mas bien, en la calidad de los mismos, donde un proceso de
seleccidén eficaz, favoreceria a la disminucidén de rotacidn de
personal, lo cual genera pérdidas para la institucidn, no
solo a nivel econdmico, sino también a nivel de calidad de
servicio, puesto que la adaptabilidad de una persona con su
nuevo equipo de trabajo disminuiria el nivel proactivo vy
creativo en el mismo.

Para lo anterior, el psicdlogo organizacional aborda el
proceso de seleccién de personal basandose en métodos
psicométricos, y entrevistas generalmente por competencias;

con el objetivo de visualizar un prondstico amplio y completo
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del candidato, logrando asi un ©proceso de seleccidn

sistematizado y éptimo. Esto se logra fundamentar a través de
la afirmacidén de Blasco (2004), “los dos métodos usados son:
el método psicométrico, vinculado a la psicotecnia, y el
método clinico, o individual heuristico, vinculado a
paradigmas ma4s organicistas vy, sobre todo, a enfoques
humanistas de la organizacién” (p. 3).

Ahora bien, existen dos tipos de proceso de seleccidn, el
general vy el simplificado: el general es normalmente
utilizado por empresas de selecciédn o ©por entidades
ampliamente relacionadas con el &rea de gestidén humana; por
otro lado el proceso simplificado fue disefilado para empresas
que no cuentan con personal especializado para realizar
procesos de seleccidén, pero que tienen la necesidad de nuevo
personal.

En el presente informe se trabajara el tipo de seleccidn
general, puesto que es el tipo de proceso utilizado en
Copservir, La Rebaja Drogueria, siendo un proceso de
seleccidén utilizado vy dedicado a la administracidén de
personal, que estd compuesto por una metodologia que permite
direccionar la entrevista segun el ©perfil del cargo
solicitado, siendo esta una metodologia denominada Seleccidn
por Competencias.

Antiguamente la seleccidén de las empresas se limitaba a
comprobar simplemente los datos basicos de las hojas de vida,
a comprobar experiencia vy verificar estudios, donde las
entrevistas tenian una duracidén de 5 a 10 minutos,

utilizandose el mismo proceso cara cualquier perfil de cargo.



Seccional Bucaramanga
Escuela de Ciencias Sociales
Facultad de Psicologia

Ahora, a través del proceso de seleccidn por

competencias, se realiza un amplio andlisis de competencias
que posee cada aspirante y se realiza en base a un manual de
funciones. (Alles, 2006). Asi es como se logra garantizar a
la empresa que ingresen personas que posean las competencias
necesarias que requiere la organizacidén, de acuerdo al modelo
de competencias y el puesto de trabajo a ocupar. Estos
métodos se obtienen a través de la sumatoria de misiédn,
visidén y estrategias de la empresa, es decir gque cada empresa
representa un uUnico proceso de seleccidén, puesto que cada
empresa tiene diferentes necesidades de personal; diferentes
definiciones de competencias y puestos de trabajo, etc.

Antes de entrar en detalle, se hace indispensable aclarar
el concepto de competencia y que es un modelo por
competencias.

Recordando el significado sobre competencias laborales
tal y como lo define el Diccionario de competencias
laborales: “Es el conjunto de conocimientos, habilidades vy
actitudes que una persona demuestra poseer Yy que pone a
disposicién de una funcidén productiva con altos niveles de
eficiencia y eficacia en su desempefio”.

Teniendo en cuenta esta definicidén se puede concluir que
toda conducta observable tiene una estructura que les permite
a los evaluadores de personal, identificar cual es la
competencia a observar y en qué nivel se debe presentar para
ser considerada competente.

Pareciera que la gestidén de competencias es de recién
aparicién, ante la importancia que hoy se le da al tema y al

interés de numerosas organizaciones en implementarlo. Sin
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embargo, el estudio de las competencias data del afio 1973,

cuando el departamento de estado norteamericano decidid
realizar una investigacidn orientada a mejorar la seleccidn
de su personal. Fue entonces, cuando se le encomendd a David
McClelland, profesor de Harvard a detectar las
caracteristicas presentes en las personas a seleccionar, que
podrian predecir el éxito de su desempefio laboral; el estudio
comprobé que el buen rendimiento estd méds ligado a
caracteristicas propias de cada persona, que a los
conocimientos “los test académicos de aptitud tradiciocnales y
los test de conocimientos, al igual que las notas escolares y
las credenciales: no producen el rendimiento en pruebas o el
éxito de la wvida”. (McClelland, 1973, citado por Rodriguez,
N. 1999).

Los resultados encontrados por McClelland lo condujeron a
buscar otras variables, a las que 1llamo “Competencias”, de
las cuales hoy en dia se poseen varias definiciones.

Entre las propuestas méds destacadas se encuentran la de
Boyatzsis (1942, citado en Janne, M y Borrero, R. 2005) el
cual afirma que: “las competencias son las caracteristicas
subyacentes en una persona que estan causalmente relacionadas
con una actuacidédn exitosa con un puesto de trabajo”, y la de
Levi- Leboyer (1997), quien complementa la definicién del
anterior autor, agregando gque “las competencias no son
caracteristicas individuales que pueden pertenecer a ambitos
muy distintos, vya dque estdn ancladas a comportamientos
observables en el ejercicio de un oficio, gue contribuyen al

éxito profesional en el empleo ocupado”.
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Del analisis de estas definiciones es posible deducir que

las competencias: a) son caracteristicas permanentes de las
personas, b) se manifiestan al ejecutar una tarea o realizar
un trabajo, c¢) estdn relacionadas con la ejecucidén exitosa
en una actividad, d) tienen wuna relacidén causal con el
rendimiento laboral, es decir, no estdn solamente asociadas
con el éxito, sino que se asume gque realmente lo causan, e)

pueden ser generalizables a mds de una actividad.

Segun Rodriguez vy Feliu (1996), 1las competencias se
estructuran en tres componentes fundamentales: el saber
actuar, el querer actuar y el poder actuar.

El saber actuar es el conjunto de factores que definen la
capacidad inherente que tiene la persona para poder efectuar
las acciones definidas por la organizacién. Tiene que ver con
su preparacién técnica, sus estudios formales, el
conocimiento y el Dbuen manejo de sus recursos cognitivos
puestos al servicio de sus responsabilidades. Este componente
es el que mas tradicionalmente se ha utilizado a la hora de
definir la idoneidad de una persona para un puesto especifico
y permite contextualizar el énfasis que hacen muchas empresas
en la capacitacién de su personal.

El guerer actuar es otro componente fundamental de la
competencia, alude no solo al factor de motivacidén de logro
intrinseco, sino también a la condicidén més subjetiva vy
situacional que hace que el individuo decida efectivamente
emprender una accidén en concreto. Influye fuertemente la
percepcidén de sentido que tenga la accidn para la persona, la

imagen que se ha formado de si misma respecto de su grado de
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efectividad, el reconocimiento por la accidén y la confianza

gue posea para lograr llevarla a efecto.

El tercer componente de la competencia, quizd el mas
olvidado en la mirada tradicional, es el poder actuar. En
muchas ocasiones la persona sabe cémo actuar y tiene los
deseos de hacerlo, pero las condiciones no existen para dque
realmente pueda efectuarla. Las condiciones del contexto asi
como los medios y recursos de los que disponga el individuo,
condicionan fuertemente la efectividad en el ejercicio de sus
funciones.

Asi pues, estos tres aspectos e} componentes se
complementan entre si, ya que es posible que alguien tenga
los conocimientos para hacer el trabajo, pero no lo desea
hacer; o que tenga el deseo de realizarlo, pero no sepa cobémo
hacerlo; o no sepa hacerlo, pero este dispuesto a aprender y
tenga las condiciones de hacerlo.

En una concepcidén dindmica, las competencias se adquieren
(educacidén, experiencia, vida cotidiana), se movilizan, y se

desarrollan continuamente.

Asi mismo, las competencias pueden clasificarse en
genéricas, especificas y técnicas. Las primeras se refieren a
un conjunto o grupo de actividades, las segundas a funciones
o tareas especificas, y las terceras hacen referencia a los
atributos o rasgos distintivos gque requiere un trabajador
excepcional en un puesto determinado; incluye conocimientos,
habilidades o actitudes especificas, necesarias para

desempefiar una tarea concreta (Cardona y Chinchilla, 1999).
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El numero de competencias existentes es muy amplio, cada

autor propone un listado diferente, por ejemplo: Ansorena, C.
(1996) incluye 50 competencias, Barnhart (1996) ha
establecido 37 competencias basicas en siete categorias y el
Diccionario de Competencias de Hay McBer (citado por Spencer
y Spencer, 1993) posee 20 competencias en su lista béasica,
ordenadas por conglomerados, y nueve adicionales denominadas
competencias unicas.

Esto hace que el numero de competencias a definir pueda
llegar a ser muy amplio, dado a que cada organizacidén debe
identificar un conjunto de comportamientos observables que
han demostrado ser exitosos en la organizacidén. Para esto
deben levantarse los perfiles de los cargos gque se deseen
evaluar, identificando las competencias corporativas,
especificas y técnicas necesarias para el cumplimiento de las

funciones y responsabilidades asignadas.

Teniendo en cuenta lo anterior, lo dque 1intenta la
evaluacidén por competencias es determinar si las personas son
aptas para cada cargo, es decir, se busca comparar con
patrones absolutos el grado en gque una persona se asemeja a
guienes son exitosos en el trabajo, o establecer si tienen
los componentes béasicos que le permitirdn asimilar lo que le

falta con relativa facilidad.

Dejando aclaradas estas definiciones, se va intentar
plasmar algunos de los procesos realizados dentro de los
procesos de seleccidn realizados en Copservir Ltda, La Rebaja

Drogueria, los cuales implica: 1)Proceso de reclutamiento (ya
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definido anteriormente), 2) Aplicacién de pruebas:

(psicotécnicas y de conocimientos), donde segun Atalaya
(2001)Consiste en 1la: “aplicacidén de los instrumentos de
Seleccidédn de personal y evaluacién de conocimientos, asi
mismo, incluye la calificacién e interpretacidédn de pruebas”
(p. 141) .3) La Entrevista: puede definirse como una
comunicacién formalizada de interaccién por medio del
lenguaje, generalmente entre dos personas, el entrevistador y
el entrevistado, donde se produce un intercambio de
informacién, buscando evaluar la idoneidad del candidato para
un puesto de trabajo (Royo, 2004) .Las entrevistas
tradicionales tienden a no generar conductas observables en
magnitud y claridad suficiente, para fundamentar conjeturas
acerca de la ubicacién de la persona con relacidén a las
variables que se desean evaluar. Por esta razédn el Dr. David
McClelland y su equipo en Mc.Ber&Company, disefiaron un modelo
de entrevista enfocado en eventos conductuales, el cual, se
basa en el supuesto béasico de que el mejor predictor del
desempeno futuro de una persona es su desempeno pasado. Este
modelo de entrevista, reconocido en la literatura como
BehavioralEvent Interview, es altamente estructurado,
profundo y detallado, se centra en el desempefio pasado del
candidato, permitiendo identificar vy medir el grado de
recurrencia, consistencia y solidez de las competencias del
sujeto, evidenciadas en el repertorio de comportamientos que
este ha desplegado en su actuacidén exitosa como titular de un
cargo en particular. De esta manera se puede explorar cual es
el comportamiento usual, asi como cual es su manera de

aprender de la experiencia.



Seccional Bucaramanga
Escuela de Ciencias Sociales
Facultad de Psicologia

4) Verificacidén de Referencias: 1lo cual Atalaya (2001)
propone que en la verificacién de referencias se realiza
revisidén de: “datos, documentos y referencias del postulante
a todo nivel, 1laboral, social, familiar” (p. 142). Aqui es
importante tener en «cuenta que la persona encargada de
realizar la verificacidén de referencias debe de poseer la
habilidad de realizar preguntas pertinentes que logre indagar
sobre el motivo de retiro, desempefio realizado, entre otros
datos que logren confirmar los datos expuestos en la hoja de
vida vy entrevista realizada, enfocados al proceso de
seleccidn.

5) Visitas Domiciliarias: a lo cual Gonzéalez (2003) refiere
que es un acto profesional, compuesto por entrevista vy
observacién de dindmicas familiares, condiciones en las que
vive, y a su vez corroborar la informacidén obtenida
anteriormente.

Por Ultimo la elaboracidédn de informes finales: realizando
el andlisis de los aspirantes que han logrado mantenerse a lo
largo del proceso de seleccidén, decidiendo asi el futuro
aspirante a contratar, donde se sugiere tenerse en cuenta la
opinidén, ademds del psicdlogo (en este caso Analista de
Selecciédn), del Jefe Inmediato. Se realiza el examen médico y
el contrato. (Mendoza, 2007).

Luego de realizar la seleccidén del candidato y el inicio
a sus actividades laborales, generalmente se piensa que ya
estd concluido el proceso de seleccidn, sin embargo hay que
tener en cuenta que el nuevo empleado entra en un periodo
denominado “periodo de prueba” donde el departamento de RRHH,
en este caso el de Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria, a

través de un formato denominado “Evaluacidén Periodo de
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Prueba” enviado a sus jefes inmediatos, evallan el desempefio

laboral y la posible adaptacién del mismo en el clima

organizacional.

Una vez concluido este tiempo, ahora si se da por

terminado el proceso de Seleccidén. (Fernédndez, 2004).
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METODOLOGIA

La poblacidén estuvo conformada por 535 aspirantes a
diferentes cargos, en procesos de seleccidén realizados desde
el 12 de Marzo al 11 de Septiembre de 2013, basicamente de

reclutamiento interno y externo principalmente descrito asi:

Reclutamiento Externo Domiciliarios, Cajeros,
aprendices SENA, aprendices

Universitarios,

Reclutamiento Interno (Ascensos) tales como:
Dependientes,

Subadministrador Y
Administrador de Punto de

Venta.

Con estos ©participantes se realizé el proceso de
Seleccién no solo con las vacantes disponibles en
Bucaramanga y su &area Metropolitana, sino también las demés
zonas que maneja esta sede con un total de 7 zonas descritas

-

asli:
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Punto

Administrativo

Bucaramanga

Zona 2 Caro:

Zonaly4

Barranca, y

B/MANGA Clcuta. Boyaca. Medellin

poblaciones

aledanas.

Procedimiento:

El proceso de seleccidén en Copservir Ltda, La Rebaja

Drogueria, se realiza de la siguiente forma:

Fase 1l: Reclutamiento: Las hojas de vida son recibidas en
fisico en las instalaciones de la Sede principal Bucaramanga,
las cuales son remitidas al Banco de Hojas de Vida; ademés de
las recibidas por las paginas web como: el empleo.com,

computrabajo y por la intranet www.copservir.com, es asi como

se da la revisidén de hojas de vida para verificar si 1la
persona aspirante cuenta o no con el perfil requerido para el
cargo. Los candidatos seleccionados son llamados
telefbénicamente con el fin de dar una serie de instrucciones

para presentarse a la aplicacidén de pruebas psicotécnicas vy

Zona 3 Zona 5 Zonaly?2


http://www.copservir.com/
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de conocimientos. En el caso de los domiciliarios antes de

citar a la aplicacidédn de Pruebas, se debe confirmar algunos
requisitos que son pardmetros de exclusidén como lo son:
modelo de la moto (no menor al afio 2006), Tarjeta de
Propiedad a nombre del aspirante, Simit sin comparendos
pendientes y disponibilidad de tiempo (que actualmente no se
encuentren estudiando). Es importante aclarar que la
aplicacién de pruebas que se realiza en la sede principal
tiene que ver solamente con los aspirantes de zona 1 y zona 4
Bucaramanga; en las demas zonas se tiene personal capacitado
para dicha aplicacién y posteriormente ser remitidas a

calificacién en la sede principal Bucaramanga.

Fase 2: Aplicacién de Pruebas:

v  Paso 1l: Se inicia con la aplicacién de pruebas
psicotécnicas y de conocimiento (prueba
situacional vy prueba técnica), pruebas en las
que generalmente se invierte una jornada
completa en su aplicacién y que los aspirantes
deben tener en cuenta desde el momento del

Reclutamiento.

Las pruebas aplicadas en Copservir Ltda, La
Rebaja Drogueria son: para todos los casos se
les aplica inicialmente las pruebas de

Personalidad que son: 360° y Eros.

v Paso 2:Teniendo estas pruebas aplicadas se

inicia con la aplicacién asi:
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Domiciliario: Prueba de Aptitudes (PMA), Prueba
Técnica la cual contiene (Legislaciédn de
Transito y Manejo de centro de diagnédstico
automotor) % se finaliza con la prueba
situacional.

Cajero: Prueba de Aptitudes (PMA), prueba CARAS,
Prueba Técnica y Prueba Situacional.

Dependiente: Prueba de Aptitudes (PMA), y Prueba
Técnica de Conocimientos.

Subadministrador: Prueba de Aptitudes (MONEDAS),
Prueba técnica o de conocimiento y Prueba
Situacional.

Administrador: Prueba de Aptitudes (MONEDAS),
Prueba técnica o de conocimiento 'y Prueba
Situacional.

Aprendices Universitarios: Ademas de las pruebas
de personalidad (EROS Y 360°), se aplica Prueba
de Habilidad en Sistemas (GCT).

Aprendices SENA: En este caso son los aprendices
técnicos o tecnoldbgicos que realizan sus
practicas en mercadeo en area de punto de venta,
especificamente como Cajeros. Por tanto la

aplicacién de pruebas son las mismas a cajero.

Finalizadas 1las pruebas, se les indica a los
aspirantes como subir la Hoja de Vida al
empleo.com, siendo esta una ©parte esencial
realizada en esta fase, puesto que la prueba
EROS es calificada a través de esta plataforma.

Esto puede ser en algunos casos un parametro de
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exclusidén a la vacante que se estd presentando

el aspirante.

FASE 3: Calificacién de Pruebas: Todas las pruebas
aplicadas deben quedar totalmente calificadas, esto con 1la
ayuda de sus respectivas plantillas de calificacién de cada
una de las pruebas, agqui se deben dejar reflejados los datos
de PD (puntuacién directa) y PC (Puntuacidén centil), para
algunos casos.

Posteriormente estas pruebas calificadas son remitidas a
la Analista de Seleccién gquien da su criterio sobre que
candidatos contintian en el proceso de seleccidn y guienes no
para los cuales se les envia inmediatamente Agradecimientos a

través de la pagina web el empleo.com.

FASE 4: Entrevista: Una vez calificadas todas las pruebas
y teniendo el concepto de 1la analista de seleccidén, se
procede con la citacidén de los candidatos para las
entrevistas con la Analista de Seleccidédn y generalmente con

el jefe inmediato.

Existen diferentes formatos de entrevista segun el cargo
al cual se presentan. Estos formatos han sido realizados
anteriormente por la Cooperativa Y contienen los siguientes
apartados (estudios realizados, experiencia, conocimientos
especificos, segln el cargo algunas competencias a evaluar
que tienen una puntuacién de 1 a 10, seguido por un concepto
general dado por la Analista de Seleccidén vy/o el Jefe
Inmediato y finaliza con Si es apto o No el candidato para

ocupar dicho puesto de trabajo. El pasante teniendo 1los
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formatos de entrevistas diligenciadas manualmente por la

Analista y los Jefes Inmediatos debe posteriormente

diligenciarlos en la pagina web el empleo.com.

FASE 5: Verificacién de Referencias: La verificacidén de
referencias depende de la experiencia laboral del candidato;
si tiene varias experiencias laborales, se toman dos (2)
referencias con los Jjefes 1inmediatos o <con el A&rea de
Recursos Humanos segun corresponda. Si solo ha tenido una
experiencia laboral, se verifica la referencia \
adicionalmente se toma una referencia personal; o en el caso
de no poseer experiencia laboral se toman dos referencias
personales y/o familiares. Los formatos de Verificacién de
Referencias contienen los siguientes apartados: Nombre de la
Empresa, Jefe Inmediato, tiempo de Vinculacidén, Persona que
da la referencia. Asi mismo se debe incluir un concepto
general de la referencia que aporta la persona y aspectos por
mejorar que consideran debe tener el candidato.

Adicionalmente se confirma el motivo de retiro. Este
formato igualmente debe ser diligenciado e impreso desde la
padgina web el empleo.com y han sido elaborados anteriormente
por el personal de RRHH de Copservir Ltda, La Rebaja

Drogueria.

FASE 6: Realizacién de Examenes Médicos: A partir del
concepto satisfactorio de las entrevistas presentadas por el
candidato 'y corroborar la informacién a través de la
verificacién de referencias se procede con el envid del

candidato a realizacidén de exdmenes médicos. Para lo cual se
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esperan los resultados y se tiene en cuenta la opinidn del

area de Salud Ocupacional.

FASE 7: Recepcién de Documentos de Ingreso: En esta fase
se procede a la recoleccidén de documentos de ingreso del
candidato seleccionado para ocupar la vacante disponible.

Inicialmente se le entrega al candidato un esquema de 1los
documentos que debe de recolectar para su ingreso; se le dan
generalmente 2 o 3 dias hédbiles para su recoleccidén y entrega
de los mismos. Para el caso de los domiciliarios la lista de
documentos es extensa para lo cual se le dan 1 o 2 dias mas
para su entrega. El pasante de Psicologia debe recibir vy
comprobar gue estén debidamente realizados para

posteriormente archivarlos en su carpeta de ingreso.

FASE 8: Visitas Domiciliarias: Este es el Ultimo paso que
se realiza dentro del proceso de seleccidén. Aqui la persona
encargada de realizar la visita debe tener en cuenta el
formato de Visitas Domiciliarias realizado igualmente con
anterioridad por el personal de Copservir. En este formato se
corrobora la informacidén proporcionada por el candidato
durante todo su proceso de seleccidén, el objetivo principal
de la visita domiciliaria es identificar si se presenta o no
algun factor de riesgo para Copservir Ltda, La Rebaja
Drogueria. Igual que ocurre en los casos anteriores este

formato debe ser diligenciado en la pagina web el empleo.com.
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RESULTADOS

A continuacidén se realizard la presentacidédn del apoyo
realizado en los proceso de seleccidén del &drea de Seleccidn
de Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria sede principal

Bucaramanga, en el periodo de Marzo a Septiembre del 2012.
Grafica No. 1 Requisiciones recibidas, Personas

evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados y Visitas

domiciliarias realizadas durante el mes de Marzo de 2013.
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Durante el mes de Marzo (ver grafica No, 1) se recibieron
34 requisiciones para diferentes cargos; se realizd proceso
de seleccién con 62 aspirantes para los cuales solo
ingresaron 26, cumpliendo con esta necesidad de cubrimiento

de cargos con un 76,4%.

Grafica No. 2 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Abril de 2013.
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En la grafica No. 2 se muestra que en el mes de Abril se
recibieron 24 requisiciones, con 65 personas evaluadas para
lo cual se lograron entre ingresos y ascensos un total de 30,
cumpliendo con la necesidad de cubrimientos de cargos con un

125%. (Ver Grafica No.2).

Grafica No. 3 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Mayo de 2013.
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En la grafica No. 3 se muestra que en el mes de Mayo se
recibieron 43 requisiciones, con 85 personas evaluadas para
lo cual se lograron entre ingresos y ascensos un total de 50,
cumpliendo con la necesidad de cubrimiento de cargos con un

116,3%. (Ver Grafica No.3).

Grafica No. 4 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Junio de 2013.
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En la grafica No. 4 se muestra que en el mes de Junio se

recibieron 34 requisiciones, con 74 personas evaluadas para
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lo cual se lograron entre ingresos y ascensos un total de 48,
cumpliendo con la necesidad de cubrimiento de cargos con un

141,2%. (Ver Grafica No.4).

Grafica No. 5 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Julio de 2013.
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En la grafica No. 5 se muestra que en el mes de Julio se
recibieron 40 requisiciones, con 76 personas evaluadas para

lo cual se lograron entre ingresos y ascensos un total de 38,
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cumpliendo con la necesidad de cubrimiento de cargos con un

95%. (Ver Grafica No.5).

Grafica No. 6 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Agosto de 2013.
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En la grafica No. 6 se muestra que en el mes de Agosto se
tuvo dificultad en el cubrimiento total de requisiciones
recibidas, puesto que se recibieron 62 requisiciones, con 87

personas evaluadas para lo cual se lograron entre ingresos y
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ascensos un total de 38, cumpliendo con la necesidad de

cubrimiento de cargos con un 61.3%. (Ver Grafica No.6).

Grafica No. 7 Requisiciones recibidas, Personas
evaluadas, Ingresos Aprobados, Ascensos Aprobados, Visitas
domiciliarias y Total Ingresos y Ascensos Aprobados,

realizadas durante el mes de Septiembre de 2013.
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En la grafica No. 7 se muestra que en el mes de
Septiembre, se recibieron 47 requisiciones, con 86 personas
evaluadas para lo cual se lograron entre ingresos y ascensos
un total de 52, cumpliendo con la necesidad de cubrimiento de

cargos con un 110,6%. (Ver Grafica No.7).
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Durante el periodo laborado de los seis meses de
Pasantia, y como se encuentra representado a través de las
graficas anteriormente expuestas (Grafica No.l, Gréafica No.
2, Grafica No 3, Grafica No 4, Grafica No 5, Gréafica No 6 y
Grafica No 7), se logrdé un cubrimiento total del 99,3% de
requisiciones recibidas durante los 6 meses laborados en

Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria.

Cabe mencionar que los procesos de seleccidédn se centraron
en cargos como: (Domiciliarios, Cajeros, aprendices SENA,
aprendices Universitarios; asi mismo, procesos de
reclutamiento interno para empleados que se postulan a cargos
superiores (ascensos) tales como: Dependientes,
Subadministradores y Administradores de Punto de Venta.

Con estos participantes se realizaron 1los procesos de
Seleccién no solo con las vacantes disponibles en
Bucaramanga y su &area Metropolitana, sino también las demés

zonas que maneja la sede Bucaramanga descritas anteriormente.
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DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos y a la valiosa
experiencia que brinda Copservir Ltda, La Rebaja Drogueria a
través del &rea de Seleccidn; se encuentra que las empresas
con el recorrido del tiempo han reconocido la importancia de
los procesos de seleccidén, identificando las ventajas vy
beneficios que les genera para sSu empresa.

Es por ello gque a través de la pasantia, se busca apoyar
todo 1lo gque incluyen los procesos de reclutamiento vy
seleccidén de ©personal, colocando alli 1los conocimientos
adquiridos a lo largo de la formacidén académica.

Siendo este el objetivo claro de la pasantia realizada
durante los meses de Marzo a Septiembre del 2012, y partiendo
del marco de referencia de Pena (2004), gque recoge el
pensamiento de Cohen (1981), vy afirma que la seleccidn
consiste esencialmente en comparar las aptitudes vy las
posibilidades del candidato, con las exigencias del puesto.

Esto significaria que la seleccidén de personal subyace
del concepto de equilibrio entre las exigencias del puesto,
las potencialidades y las caracteristicas de la persona.

Partiendo de ello se evidencia la importancia de procesos
de seleccidn exitosos, logrando ingresar personas gue no solo
se identifiques como el mas “dotado” en términos generales
sino mas bien que sus caracteristicas se encuentren afines
con el perfil del cargo que se desea cubrir. (Vértice, 2008).

Esto ocurre especialmente con los empleados que ingresan
a la Cooperativa y que sus cargos funcionan en punto de venta

con atencidén al cliente; se espera que su disposicidn sea en



Seccional Bucaramanga
Escuela de Ciencias Sociales
Facultad de Psicologia

funcidén productiva con altos niveles de eficiencia y eficacia

en su desempefio.
“porque un cliente satisfecho seguira wutilizando 1los

servicios, ademéds de referir nuevos clientes” (Garcia, 2011).

Partiendo de los resultados obtenidos, se evidencia que a
pesar de gue en algunos meses como marzo, Jjulio y agosto no
se lograron <cubrir en su totalidad 1las requisiciones
recibidas, se tuvo otros meses como abril, mayo, Jjunio vy
septiembre que se lograron cubrir las vacantes con un
porcentaje por encima de lo esperado. Donde por ejemplo los
cargos con mayor importancia por cubrir las vacantes gque mas
rotacidén se tenia eran, los domiciliarios, aprendices Sena y
aprendices universitarios, estos dos Ultimos porque una vez
culminado su tiempo de practica en la Cooperativa se debia

buscar al siguiente practicante.

Por otra parte otro factor que tiene un impacto mayor en
la adecuada seleccidén de personal, siendo el método més
utilizado en la misma, es la entrevista (Chiavenato, 2002)
esta se realiza a las personas que han obtenido resultados
que se adecuan a cada cargos mediante las pruebas
psicotécnicas (intelectuales y proyectivas), siendo un primer
filtro a nivel cognitivo y emocional. Con la entrevista se
busca profundizar en todos los aspectos de la wvida del
candidato y conseguir informacidén que no se obtiene a través
de los demads procesos. Se espera dque la entrevista sea
llevada a cabo de la manera méds objetiva permitiendo adquirir

informacibén veraz y relevante para la entidad.
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Por consiguiente, vy contemplando todas las variables

revisadas durante este tiempo de pasantia en Copservir, la
Rebaja Drogueria, es necesario que el pasante de Psicologia,
cuente con un excelente acompafiamiento profesional desde su
etapa inicial, puesto que la diferencia entre lo aprendido
durante la etapa educativa en la universidad y la practica de
los conocimientos adgquiridos se hace abismal, para lo cual se
necesita un excelente acompafiamiento para asi lograr
excelentes resultados durante la experiencia de pasantia,
incluso aportando adicionalmente otros conocimientos del

quehacer del psicédlogo.

CONCLUSIONES

Los procesos de seleccidn contribuyen de manera
satisfactoria a las necesidades de la empresa, ya dJue se
busca el personal iddbneo, para 1los requerimientos que se
presentan y de esta forma determinar la utilidad del capital

calificado.

v La capacitacidén de pruebas psicotécnicas,
permiten realizar un mayor andlisis del perfil
de los aspirantes, ya que pueden ofrecer
informacién adicional 'y pertinente para 1los

procesos de seleccidn.

v’ Los ©procesos relacionados con las visitas

domiciliarias, permiten fortalecer la
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interpretacién y comprensién de los
comportamientos de los individuos y sus

diferentes campos de desarrollo.

v El ejercicio académico de pasantia, permite
contrastar los conocimientos y la teoria con la
practica, logrando agruparlos generando
experiencias o en algunos casos determinar la
incidencia de discrepancias entre la dualidad

tebrica- practica.

Sugerencias y Recomendaciones

Partiendo de 1la relevancia de 1la labor del psicdlogo
pasante en Copservir, La Rebaja Drogueria, como apoyo en los
procesos de seleccidén de personal, puesto que mediante la
disciplina psicolbégica brinda agilidad y descongestién al
Departamento de Seleccidén, permitiendo asi ser aun més
oportunos en la entrega y el cumplimiento gque demanda dia a
dia dicha &rea. Por tanto se recomienda continuar con el
espacio de pasantia de Psicologia dentro de la Cooperativa,
incluso, pensar en una nueva vacante para un practicante que

apoye igualmente las labores gque generalmente sobrepasan el

rendimiento del &rea de seleccidn.

Ademads considero también importante que teniendo el apoyo

desde la etapa inicial de pasantia por parte de asesoria en
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practica, proponer para la Cooperativa capacitacidédn continua

en temas psicosociales; como técnicas de manejo de estrés,
relaciones laborales y trabajo en equipo, tanto para quienes
trabajan internamente en la Sede Principal de Copservir Ltda,
asi mismo para quienes se encuentra en Punto de Venta, ya que
el futuro de una empresa radica en gque sus departamentos
funcionen <como un sistema integrado vy dindmico, y no

individual y pasivo.

Por Ultimo se resalta la gran acogida por parte de los
empleados que forman parte de la familia Copservir Ltda,
puesto gque denotan reconocimiento al trabajo realizado y la

necesidad de acompafiamiento que presenta el departamento.
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