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RESUMEN 
 

La psicología organizacional es un importante campo de aplicación en las ciencias humanas, 

debido a que son precisamente las personas el recurso más importante de cualquier empresa u 

organización. El reclutamiento y selección de personal en una empresa son claves para contribuir 

al éxito en los objetivos que ésta se plantea, ya que las habilidades de las personas puestas a su 

servicio se convierten en la herramienta fundamental de la productividad y la proyección. Las 

tendencias actuales en materia de evaluación del personal se enfocan principalmente en la 

exploración de las competencias a nivel del ser, saber y saber hacer, estos son los pilares que 

dirijen a las organizaciones no sólo a llevar a cabo un proceso de contratación, sino también a 

garantizar una adecuación satisfactoria de los candidatos a un cargo en concreto. La pasantía 

descrita en este trabajo, tuvo como finalidad apoyar los procesos mencionados en el grupo 

empresarial Nexarte de la ciudad de Bucaramanga, arrojando como resultado un total de 123 

personas evaluadas a través de diferentes instrumentos y un 59,34% de contrataciones efectivas 

de perfiles adecuados, para cargos comerciales y administrativos. Adicionalmente, se evaluaron 

los procesos establecidos por la empresa y se proponen nuevas estrategias de mejoramiento. 
 

PALABRAS CLAVE: Psicología organizacional, reclutamiento, selección, competencias, contratación, 

Nexarte. 
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ABSTRACT 

 

Organizational Psychology is an important field for application in Human Sciences since it is 

people that as the single most important resource for enterprises and organizations. Recruiting 

and selection of staff in organization are key activities that contribute in reaching its planned 

objectives, as the abilities of these people, when put in service will become the primary tool for 

productivity and projections. Current trends on staff evaluation are mainly focused in the 

exploration of competences as for being, knowing and know-how, which are the pillars on which 

the organization will not only perform future contracting processes, but also guaranteeing a 

satisfactory adjustment from candidates to their determined positions. The internship describer in 

this document were aimed to support these mentioned processes in the Nexarte business group in 

the city of Bucaramanga, retrieving as a result a total of 123 people being evaluated through 

different instruments and a 59,34% of effective contracts signed for adequate profiles in 

commercial and administrative areas. Additionally, the established processes in the organization 

were evaluated, and new strategies for its improvement are proposed. 

 

KEYWORDS: Organizational psychology, recruitment, selection, competences, hiring, Nexarte.  
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Introducción  

La psicología organizacional y del trabajo es reconocida de forma oficial a partir de la Segunda 

Guerra Mundial, cuando se evidencia la utilidad de las pruebas de capacidad y los factores 

sociales en el rendimiento de los empleados. Así, la APA establece los primeros principios éticos 

al respecto, que pueden resumirse en competencia, integridad, responsabilidad profesional, 

científica y social frente a la dignidad y los derechos, lo que conlleva una necesaria preocupación 

por el bienestar del ser humano y las organizaciones (Enciso & Perilla, 2004). 

Ahora bien, dentro de la psicología organizacional se pueden encontrar distintas áreas de 

especialidad, donde por ejemplo, la psicología del personal se ocupa de temas como selección, 

capacitación y evaluación del desempeño de los trabajadores (Enríquez & Castañeda, 2006), de 

esta manera y de acuerdo con Archina, Luquez, Godoy y Marrau (2007) el psicólogo 

organizacional debe encaminar dicha intervención hacia el cuidado y mantenimiento de la salud 

mental en las personas evitando “frustraciones futuras, situaciones de estrés que genera el tener 

que permanecer en un trabajo para el cual no se cuentan con los conocimientos, habilidades o 

destrezas necesarias para su desempeño” (p.125), a la vez que se evita la continua rotación en los 

cargos. 

Partiendo de la importancia del psicólogo dentro del ámbito laboral, Salgado y Moscoso 

(2008) definen la selección de personal como un proceso a través del cual las empresas, 

instituciones u organizaciones toman decisiones sobre cuál de los aspirantes a una vacante es el 

más apto para la ejecución de la misma, “tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el 

desempeño del personal, así como la eficacia de la organización” (Bachenheimer, 2002, p.1); 

para esto, cada empresa cuenta con un personal de trabajo especializado, sin embargo, en algunas 

ocasiones se otorgan esta  responsabilidad a temporales como Nexarte, grupo especializado en la 
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prestación de soluciones de outsourcing basadas en el talento humano, siendo una de las 

principales empleadoras del país. Empresas como esta, reconocen la importancia de implementar 

las nuevas tendencias en procesos de selección, permaneciendo a la vanguardia con las 

necesidades empresariales y el desarrollo de las competencias y habilidades que presentan los 

candidatos. En el proceso de pasantía se ponen en práctica estos procesos de evaluación como 

aplicación de la psicología en el campo laboral, contribuyendo a la constante actualización en un 

mundo cambiante. 
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Justificación  

Los procesos de reclutamiento y selección de personal en una empresa dedicada al outsourcing, 

implican tener contacto con dos áreas específicas de la población: por un lado están los clientes 

que demandan determinados perfiles, pues presentan necesidad de talento humano para cumplir 

tareas que son sinónimo de cumplimiento de sus objetivos, y por otro, están los individuos que 

buscan empleo, es decir, el empleador y el empleado, que para el caso de la empresa se reconoce 

como el cliente externo.  De esta manera, servir de vínculo entre quienes necesitan trabajo y 

quienes solicitan trabajadores beneficia ambos grupos sociales y a su vez el desarrollo de la 

ciudad y el país, contribuyendo a disminuir la tasa de desempleo y favoreciendo el cumplimiento 

efectivo de las labores al escoger adecuadamente cada candidato.  

La selección de personal pertinente a partir de la evaluación de los perfiles adecuados es 

un reto profesional del psicólogo en la gestión del talento humano, pues las equivocaciones en 

esta área conllevan pérdidas importantes de tiempo y dinero, que se traducen en retrasos en la 

productividad de la empresa.  De esta necesidad nacen las organizaciones especializadas en el 

proceso de outsourcing enfocadas en el reclutamiento, selección y contratación de personal, 

supliendo las carencias en los diferentes puestos, reduciendo el impacto negativo de los errores 

en el procedimiento, donde es primordial identificar el potencial, las habilidades y competencias 

de cada individuo, a la vez que se compara con el perfil organizacional que se busca. Aquí es 

donde radica la importancia del psicólogo, pues debe aportar su visión para identificar los 

recursos que los aspirantes poseen, por medio de herramientas como la entrevista, los tests 

psicológicos, pruebas de conocimiento, Assessment Center e incluso pasantías de aprendizaje, 

cuando las empresas lo permiten, entre otros . En este sentido, a partir de la información que 
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proporciona la empresa, es el psicólogo quien está capacitado para realizar un adecuado análisis 

de las aptitudes de los aspirantes en concordancia con lo que requiere la organización.  

Desde la presente pasantía el objetivo es actuar como lo describen Enciso y Perilla 

(2004), es decir, como un socio estratégico para las organizaciones que buscan una mayor 

competitividad en el mundo globalizado, apoyando así los procesos que tienen lugar en Nexarte, 

por medio de una gestión eficaz. En este sentido, actuar como socio estratégico de las empresas 

significa no sólo realizar dicha gestión, sino hacerlo con el objetivo de cumplir los propósitos 

establecidos en la misión y visión de las organizaciones. 
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Objetivos  

Objetivo general  

Apoyar los procesos de reclutamiento, selección y contratación de personal en la empresa 

Nexarte.  

 

Objetivos específicos  

 Identificar diferentes fuentes que brinden la oportunidad de contar con bases de datos 

amplias para el óptimo reclutamiento. 

 Reclutar el personal idóneo con base en los requerimientos de los diferentes perfiles de las 

empresas cliente. 

 Evaluar a los distintos aspirantes respecto al perfil requerido para cada cargo, experiencia 

laboral, aspectos personales y familiares, a través de pruebas psicotécnicas y entrevistas 

semiestructuradas.  

 Elaborar los informes respectivos al proceso de selección garantizando que el candidato es 

apto para el cargo y proporcionando el soporte para iniciar el proceso de contratación del 

personal. 
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Contextualización de la Institución  

Nexarte es una empresa con más de 30 años de experiencia, que presta diferentes servicios a 

empresas del país, según sus necesidades. Entre ellos se encuentran BPO y outsourcing, donde 

aparece el trade marketing haciendo énfasis en la visibilidad, disponibilidad y accesibilidad 

empresarial, esto con enfoque comercial y de sell out; aquí también se ofrece un servicio al 

cliente multicanal basado en la experiencia de cada consumidor con una gestión completa del 

ciclo de servicio, se realizan auditorías a los puntos de venta, se procesan peticiones, quejas, 

reclamos y demás solicitudes con un seguimiento efectivo que lleva al cierre de cada proceso. 

Además de gestión de fuerza de ventas multicanal y outsourcing de procesos empresariales y 

administrativos. También presta servicios de outsourcing de recursos humanos y servicios 

temporales.   

El grupo empresarial cuenta con unos principios claros a la hora de funcionar, entre los 

cuales se encuentran:  

 Diseñar modelos de operaciones haciendo uso de componentes racionales y 

emocionales que generan experiencias de relacionamiento memorables para que cada 

cliente viva las promesas de su marca. 

 Contratar el personal de la operación desde el proceso de entrenamiento inicial con 

salario administrativo, favoreciendo una menor rotación y una mayor satisfacción en 

el empleado.  

 Diseñar e implementar procesos de entrenamiento ejecutados con metodologías de 

aprendizaje que permiten descubrir y maximizar el potencial de cada persona y lograr 

el desarrollo permanente de sus habilidades. 
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 Maximizar el resultado a partir de un modelo de gestión de líder de equipo, enfocado 

en el acompañamiento intensivo a nivel individual para lograr un desarrollo 

permanente de habilidades y que permite consolidar equipos de alto rendimiento. 

 Gestionar con un modelo de aseguramiento de la calidad orientado a la mejora del 

desempeño individual y grupal, que garantiza la adherencia al modelo de 

relacionamiento definido para cada operación y el cumplimiento de los requisitos de 

cada cliente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 
 

Referente conceptual  

La psicología organizacional y del trabajo, conocida como POT, es una rama de la ciencia 

psicológica que busca conocer, predecir y explicar la conducta de las personas alrededor del 

trabajo en las organizaciones. El psicólogo debe evaluar, diagnosticar e intervenir (Delsordo, 

García, López, & Lozada, 2008). La POT surge de la mano de la construcción social e histórica 

de las problemáticas en el mundo laboral (Blanch, 2007) e incluye labores como la selección de 

los aspirantes, su capacitación, el seguimiento del desarrollo y finalmente la evaluación de su 

desempeño en el cargo (Enríquez & Castañeda, 2006). 

Cabe destacar que “el ser humano necesita hacer predicciones sobre las futuras acciones 

de los demás, sobre todo cuando tiene que contar con su colaboración para lograr sus objetivos.” 

(Blasco, 2004, p.1), lo que ha motivado la sistematización de los procesos a la hora de tomar 

decisiones para la contratación de empleados, sin embargo, no siempre se busca el trabajo de un 

profesional en estos procesos, recurriendo a las relaciones personales, recomendaciones, 

prestigio o fama para seleccionar aspirantes a cada cargo, lo que podría dar pie a la elección de 

personal que no cumple con el perfil apropiado o que en medio del proceso, no resulte tan eficaz 

como se requiere, así la importancia del psicólogo recae en su visión para escoger a los 

aspirantes que posean los recursos adecuados a las necesidades que exige el cargo que se oferta. 

Al proceso de escoger a los candidatos adecuados según las necesidades de la empresa se 

le conoce como selección de personal (Bohlander, Snell & Sherman, 2001) y toma la materia 

prima, es decir, los aspirantes, del proceso de reclutamiento, un paso anterior que divulga la 

oferta laboral invitando a las personas a presentarse según su perfil y que brinda en sí mismo una 

base de datos acerca de las capacidades potenciales que tiene cada sujeto (Bachenheimer, s.f.; 

Giacomelli, 2009). 
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Existen al menos dos tipos de reclutamiento, siendo, interno y externo, donde el primero 

hace referencia al cubrimiento de un puesto vacante por medio de la reubicación de los 

empleados de la misma organización, lo que lo hace rápido y económico, pero puede producir 

conflicto entre los empleados no capacitados. El segundo implica cubrir la necesidad con 

personas extrañas a la empresa, lo que renueva y enriquece los recursos humanos de la 

organización pero puede resultar más demorado y costoso que el anteriormente descrito (Cano & 

Céspedes, 2003; Chiavenato, 1999).  

Una vez realizado este proceso, se continúa con la selección de personal que según 

Salgado y Moscoso (2008) debe cumplir con tres características: primero el uso de instrumentos 

de evaluación, segundo, que tales instrumentos brinden información sobre la capacidad del 

aspirante frente al cargo y tercero, que sea un profesional capacitado quien lleve a cabo el 

proceso evaluativo. Todo esto con la intención de escoger la mejor persona en relación con la 

vacante disponible (Alles, 2004; Alles, 2006) 

Adicionalmente, existen distintos tipos de selección como: 

 Selección de personal tradicional: basada en un mercado económico estable donde las 

capacidades del personal deben ser aplicables de forma inmediata, pues se espera que tenga 

una labor constante en su puesto de trabajo. En resumen, el criterio que prevalece en este tipo 

de selección es que la persona posea “buenos conocimientos y elevada experiencia en el 

puesto que va a desarrollar seguidamente.” (Salgado, s.f., p. 9), respondiendo a preguntas 

como: ¿sabe hacer el trabajo? ¿puede hacerlo? 

 Selección de personal estratégica: También llamada selección por competencias, se basa en 

la idea de un mercado económico cambiante, donde las necesidades del cargo se van a 

modificar con el mercado mismo; así que se busca en los aspirantes la capacidad de 
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adaptación a los requerimientos del ambiente, visto desde su tendencia al aprendizaje, 

flexibilidad, creatividad, trabajo en equipo e innovación adicional al conocimiento en el área 

que va a desarrollar, entonces, además de pensar en si sabe hacer el trabajo y puede hacerlo, 

se piensa ¿es capaz de mejorar? ¿puede aprender? ¿quiere hacerlo? Se trata de administrar las 

capacidades de las personas, vistas en el largo plazo como ventaja competitiva (Arbazúa, 

Contreras, & Robles, 2002; Salgado, s.f.).  

Para escoger entre un proceso de selección tradicional o estratégica, es primordial 

considerar las necesidades de la institución en la que se va a dar la contratación. Siendo Nexarte, 

una empresa encargada de procesos de tercerización, que van desde el outsourcing básico con 

procesos de implementación rápidos y tarifas bajas hasta el BPO que implica un cubrimiento 

integral de las necesidades, con la delegación total de la responsabilidad, es entonces necesario 

considerar los requerimientos de cada cliente, entendido como la empresa que solicita el 

cubrimiento de determinadas labores. 

De todo lo anterior se desprende el concepto de gestión humana, que según Saldarriaga 

(2008) es “la piedra angular de la organización, pues afecta todo el andamiaje administrativo y la 

toma de decisiones” (p.6) y es que dependiendo del manejo que se dé del personal, se podrá 

incrementar la competitividad, disminuir la rotación y los tiempos de ejecución de las distintas 

labores. Por tanto, de la mano con lo que propone Galvis y Méndez (2014) se debe considerar 

que el personal ofrece la materia prima para el surgimiento de una empresa competitiva, y esto 

ha hecho que la gestión humana genere valor para las compañías, llevando a definir los 

resultados con indicadores que vayan más allá de los informes de actividades y de procesos.  

Ahora bien, para que la gestión humana resulte efectiva, debe cumplir con unos 

procedimientos que la sustentan en su funcionamiento, siendo estos la organización y 
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planificación del área, donde aparecen las políticas del área de gestión, la planeación estratégica, 

el marco legal y el tan importante, análisis y diseño de cargos. La incorporación y adaptación de 

las personas a la organización, es decir el reclutamiento, selección, contratación e inducción del 

personal.  La compensación, bienestar y salud de las personas, que aparece una vez el recurso 

humano está laborando y debe cuidarse desde la estructura salarial, los incentivos y beneficios, la 

higiene y seguridad industrial y por supuesto, la calidad de vida laboral. El desarrollo personal, 

pues, para que la empresa sea competitiva debe adaptarse al medio, con unos empleados que 

estén en continuo desarrollo a través de capacitación y entrenamiento, desarrollo profesional, que 

sean evaluados en su desempeño y monitoreadas sus labores. Finalmente, hay que tener presente 

las relaciones con el empleado, a través de negociaciones colectivas, sindicatos y un adecuado 

manejo de la cesación y/o ruptura laboral (García, 2009).    

Es necesario entonces, volver a la idea de la selección estratégica del personal, pues el 

primer paso para alcanzar metas es establecer el perfil del trabajador, basándose en las 

competencias requeridas, más que en las funciones a desempeñar como ocurría con el diseño 

tradicional de perfiles (Hoyos, 2010).  

Desde Spencer y Spencer (1993, como se citó en Gil, 2007) se pueden observar algunas 

competencias generales relacionadas con el desempeño laboral, como: 

 Competencias de desempeño y operativas: con orientación a los resultados.  

  Competencias de ayuda y servicio: con orientación al cliente. 

  Competencias de influencia: con orientación a la construcción de relaciones.   

 Competencias directivas: enfocada al liderazgo.  

 Competencias cognitivas: relacionadas con capacidades técnicas.  
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 Las competencias de eficacia personal: relativas al autocontrol, conocimiento de sí 

mismo y cumplimiento de objetivos personales. 

La selección de personal estratégica es una de las nuevas tendencias en la gestión del 

talento humano, y como lo postulan Luengas y Jiménez (2007) se diferencia de un proceso de 

selección tradicional por los métodos que emplea y no necesariamente por los pasos. Dentro de 

los métodos en que se innova, están las entrevistas por competencias y los centros de valoración 

o Assessment Center.  

La selección por competencias ha facilitado que las empresas contraten personal idóneo 

para los diferentes puestos de trabajo evaluando la compatibilidad de los requerimientos 

laborales con sus habilidades y objetivos, puesto que se dirige a realizar análisis previo del cargo 

con el fin de ejecutar entrevistas y aplicación de pruebas focalizadas en habilidades requeridas y 

competencias afines entre intereses de quien aplica y la organización. Este tipo de selección 

incluye pasos como: revisión del perfil, análisis de trabajo, descripción de cargos, preselección 

de hojas de vida, evaluación psicológica de personalidad, motivación y habilidades 

principalmente; entrevista, observación, identificación de competencias claves para la labor y 

competencias diferenciadoras, visitas domiciliarias, pertinencia del trabajador en el cargo, 

verificación de referencias y capacitación; del mismo modo, analiza la narración de las personas, 

como antecedente para determinar su desempeño ante el empleo, siempre a través de una actitud 

objetiva del entrevistador (Luengas y Jiménez, 2007). 

 Byham (2004, como se citó en Luengas y Jiménez, 2007) resalta la importancia de 

evaluar la integridad y honestidad de los candidatos, así como las competencias relacionadas con 

el ser, el saber y el saber hacer, puesto que si se sigue un proceso disciplinado para definir la 

presencia de cualidades que incluyen pensamiento estratégico, habilidades de comunicación 
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interpersonal, agudeza para los negocios, capacidad para gestionar el cambio, coraje y respeto 

por los demás, se realizaría una selección eficaz de los candidatos. 

Por su parte, como otra de las tendencias en gestión del talento humano, la estrategia de 

Assessment Center busca evaluar las conductas de los candidatos en situaciones complejas, a 

través de ambientes laborales simulados que se acercan lo más posible a la actividad para cual se 

realiza la selección de personal, mientras expertos evalúan su rendimiento bajo presión, siendo 

capaces de hacer una predicción acerca de cómo será el desempeño de las personas en el puesto 

de trabajo como tal. El registro de estos ejercicios se realiza a través de listas de chequeo, 

escalas, notas e incluso grabaciones que se someterán a consideración. La ventaja de este tipo de 

selección es que mantiene una visión global de la persona evaluada, ayudando a determinar con 

mayor certeza si el candidato encaja en un puesto concreto dentro de la organización y se le 

ofrece al mismo una retroalimentación de su ejercicio (Luengas y Jiménez, 2007). 

En cualquier caso, los procesos en psicología organizacional y más específicamente en la 

gestión de personal, se enfocan cada vez más en la evaluación de las características personales y 

profesionales que creen una sólida relación de reciprocidad entre las personas y la visión del 

mercado laboral. 
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Metodología 

Diseño  

El enfoque de este trabajo fue cuantitativo con un diseño descriptivo no experimental, de 

corte transversal, debido a que los datos se recolectaron en un momento determinado. 

Muestra  

La población evaluada durante la pasantía corresponde a 123 personas, de las cuales 

57,72% son mujeres y 42,27% son hombres, residentes en el área metropolitana de 

Bucaramanga. Respecto a las vacantes requeridas durante el periodo de pasantía, se identificó 

que todas ellas fueron de tipo comercial y ofertadas por los grupos empresariales: Brinsa, 

Bancolombia Sufi, Exito, Corona, Sumicol y Eficiencia y Servicio.  

Instrumentos  

La entrevista psicológica se aplicó para todos los cargos como requisito del proceso de 

selección, las pruebas utilizadas fueron Wartegg, 360 Comercial y Administrativo, Valanti, y 

Bomba Atómica. Cabe resaltar que las pruebas aplicadas a cada aspirante dependían del perfil 

requerido para las vacantes y así, varió su aplicación. 

Dentro de los instrumentos que se utilizaron durante todo el proceso de pasantía se encuentran: 

 Cuestionario valores-antivalores Valanti: Se trata de una prueba que mide los valores 

asociados a la dimensión predominante de la personalidad del individuo, referidos al 

nivel de juicio y no de acción. Exige una escolaridad mínima de octavo grado y un 

tiempo promedio de 15 minutos para su aplicación, aun cuando no presenta limite en el 

mismo (Escobar, 2001). (Ver Apéndice A)  

 Evaluación 360 comercial y administrativo: Mide competencias a nivel administrativo, 

operativo, comercial y gerencial, los cuales cuentan con ciertas características diseñadas 
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para evaluar de forma específica las capacidades requeridas en el cargo (Diagnóstico y 

soluciones empresariales, 2004). (Ver Apéndice B) 

 Test de Wartegg: Permite el análisis de aspectos dinámicos de la personalidad por medio 

de tareas proyectivas divididas en ocho campos en blanco para dibujar a partir de un 

estímulo, de los cuales cuatro refieren a lo orgánico y cuatro a lo inorgánico (Mesa, 

2004). (Ver Apéndice C) 

 Bomba Atómica: prueba de aplicación grupal que consiste en adoptar un rol al azar 

(bombero, sacerdote, etc.) y ubicarse en una historia que relata la amenaza de una bomba 

atómica sobre el planeta Tierra en el año 2190. La finalidad de la prueba consiste en 

argumentar por qué razón debe salvarse cada uno huyendo en una nave, desde el rol 

correspondiente. Esta prueba evalúa fluidez verbal, capacidad de argumentación y 

persuasión, persistencia, orientación al resultado, empatía, negociación y comunicación. 

Por supuesto, orientada a aquellos perfiles de tipo comercial. (Ver Apéndice D) 

 Programas de Microsoft office como Word y Excel.  

 Sistema interno de control de nuevos empleados, SISER. 

 

Además, dependiendo de cada empresa cliente, se tuvo en cuenta ciertos requerimientos de 

acuerdo a las necesidades particulares de cada líder o gerente comercial. Los datos respecto a 

pruebas necesarias, entrevistas y cargos se muestran a continuación (ver tabla 1). 
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Tabla 1 

Requerimientos de los clientes en el proceso de selección y contratación de personal. 

 

Cliente Cargos solicitados Pruebas psicotécnicas 
Prueba técnica 

(Bomba atómica) 

Entrevista con 

cliente interno 

Entrevista con 

cliente externo 

Brinsa 
Impulsadora 360° Comercial - Wartegg No Sí Sí 

Mercaderista 360° Comercial - Wartegg No Sí Sí 

Corona Vajillas 

Impulsador Autoservicio 360° Comercial - Wartegg Caso Líder Sí Sí 

Impulsador Viajero 360° Comercial - Wartegg Caso Líder Sí Sí 

Sumicol 

Promotor de Canal 360° Comercial - Wartegg Caso Líder Sí Sí 

Promotor de 

Autoservicio 
360° Comercial - Wartegg Caso Líder Sí Sí 

Banco de la 

República 

Operario de Servicios 

Generales 
Valanti - Wartegg No Sí Sí 

Éxito Asesor Retail Digital CMT - IPV Caso Líder Sí Sí 

Administrativos 

Practicante Psicología 
360° Administrativo - 

Wartegg - Valanti 
No Sí No 

Practicante Recursos 

Humanos 

360° Administrativo - 

Wartegg - Valanti 
No Sí No 

Practicante Sistemas 
360° Administrativo - 

Wartegg - Valanti 
No Sí No 

Bancolombia Sufi Líder 
360° Comercial - CMT - 

Wartegg 
Caso Líder Sí Sí 

 
Asesor  CCT 360° Comercial - Wartegg No Sí Sí 

 
Asesor CPV 360° Comercial - Wartegg No Sí Sí 

 
Asesor CPE 360° Comercial - Wartegg No Sí Sí 

Nota: el cliente interno hace referencia a gerentes de cuenta, jefes de operaciones, líderes o coordinadores. 
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Procedimiento 

En primera instancia, se realizó un acercamiento a la empresa Nexarte, con el fin de conocer sus 

instalaciones, actividades y personal. Adicionalmente, se llevó a cabo un encuadre en el puesto 

de trabajo que incluyó: contextualización teórica, entrenamiento en aplicación y calificación de 

pruebas psicotécnicas y demás instrumentos de trabajo, delegación de las funciones durante la 

pasantía y con ello, la presentación del plan de trabajo a desarrollar, aprobado por la empresa y la 

universidad. En la siguiente tabla es posible visualizar las diferentes actividades realizadas a lo 

largo de la pasantía en el área de reclutamiento, selección y contratación de personal (ver tabla 

2). 

 

Tabla 2 

Resumen de los procesos realizados en la pasantía   

 

Proceso Actividad 
Jefe 

RRHH 
Pasante 
RRHH 

Auxiliar Contratación 

Selección 

1. Reclutamiento 
externo 

X X 
 

2. Llamar candidatos 
 

X 
 

3. Entrevista y 
aplicación de 
pruebas 
psicotécnicas 
 

X X 
 

4.   Registrar las 
personas 
entrevistadas en el 
sistema 

 
X 

 

5. Calificación de 
pruebas 
psicotécnicas 
 

 
X 

 

6. Entrega de 
informes 
psicotécnicos 
 
 

 
X 

 

Contratación 

 
1. Solicitud de 
documentos 
 

 
 

X 
 

X 
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2. Orden de 
exámenes médicos 
 

 X X 

3. Afiliación a EPS, 
CCF, APF. 
 

  
X 

4. Apertura de cuenta 
de ahorros 
Bancolombia 
 

 X  

5. Afiliación ARL Sura 
 

X   

6. Diligenciar y firmar 
documentos de 
contratación 
 

  X 

7. Firma de contrato y 
cláusulas 
 

  
X 

8. Contratación de la 
persona 
seleccionada en el 
sistema  

 
X 
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Resultados 

Según el cronograma de actividades propuesto para el desarrollo de la pasantía, se dio oportuno 

cumplimento a: inducción en la empresa, elaboración de la propuesta e informes de pasantía, 

capacitación en los instrumentos a aplicar, reclutamiento de personal, revisión de los perfiles de 

los candidatos, entrevista y aplicación de pruebas, calificación de las pruebas psicotécnicas, 

elaboración de informes y recepción de documentos para contratación.  

El proceso de contacto y contextualización en el grupo empresarial Nexarte se realizó 

durante la primera semana de pasantía con el fin de ubicarse adecuadamente en el puesto de 

trabajo. Así, la elaboración de la propuesta de pasantía incluyó la información recopilada en este 

tiempo, con el fin de responder a las necesidades presentadas.  

 Posteriormente, se realizó la capacitación para la aplicación y calificación de los 

instrumentos psicotécnicos que se utilizarían durante el proceso de selección.  

De esta manera, se ha realizado el apoyo a los procesos de selección y contratación de 

personal en la empresa a través de la ejecución de las distintas tareas que involucran dichos 

procesos: 

1. Reclutamiento de personal a través de diferentes medios, como bolsas de empleo 

(Computrabajo, El empleo, etc.) y redes sociales (Facebook, Twitter), identificando que a 

través de ellos se llega a la mayor cantidad de gente posible. 

2. Revisión de los perfiles de acuerdo a la adecuación para los cargos, de tal manera que se 

cumpliera con los requerimientos de las empresas cliente. 

3. Contacto con los candidatos. 
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4. Entrevista y aplicación de las pruebas correspondientes, herramientas con las cuales se 

evaluaron distintos aspectos personales y competitivos de los candidatos con el fin de 

considerar a aquellos con mayor ajuste al perfil requerido. 

5. Calificación e interpretación de pruebas con sus respectivos informes, destacando la 

pertinencia del candidato para el cargo. 

6. Recepción de documentos para contratación. 

 

La descripción de estos procesos permite visualizar el apropiado cumplimiento de los 

objetivos propuestos en la pasantía. Adicionalmente, es importante presentar los logros 

alcanzados en el rol como analista de reclutamiento y selección, ya que esto significa un valor 

agregado a la empresa Nexarte. De esta manera, la proporción de las personas reclutadas por 

considerarse idóneas para los cargos ofertados y que constituyen la muestra total atendida 

durante la pasantía, se presenta a continuación (ver figura 1).  
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Figura 1. Relación de la cantidad de aspirantes a los cargos ofertados por las empresas cliente, quienes realizaron el proceso de 

reclutamiento y selección. 
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En la anterior gráfica es posible observar el reclutamiento de 123 personas para los 

diferentes cargos con los perfiles requeridos por las empresas; estas personas fueron contactadas 

para asistir a una entrevista y presentar pruebas psicotécnicas asignadas en la selección del cargo 

para el cual aplicaron. Por ejemplo, los aspirantes a cargos administrativos solían presentar las 

pruebas Wartegg, Valanti y 360 administrativo, mientras los aspirantes a cargos de tipo 

comercial se evaluaban principalmente a través de Wartegg y 360 comercial; no obstante, se 

aplicó una proporción diferente en cada una de las combinaciones de pruebas que buscaban 

establecer las características de los aspirantes (ver figura 2) 

 

 
Figura 2. Porcentaje de pruebas aplicadas al grupo de aspirantes a diferentes cargos comerciales, 

administrativos y operativos.  

 

1% 
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Finalmente, de los 123 aspirantes evaluados inicialmente, 73 personas (59,34%) 

concluyeron el proceso con la contratación, de los cuales el 39,72% son hombres y el 60,27% 

son mujeres, distribuidos en diversos cargos ofertados por las empresas clientes y, a su vez, 

asignados para ejercer sus funciones en diferentes ciudades del país. La proporción de personal 

entre la fase de reclutamiento y selección y la fase final de contratación difiere debido a los 

filtros a los cuales son expuestos los candidatos: pruebas, entrevistas, experiencia, etc., llegando 

solamente a contratar a quienes cumplen con el perfil adecuado (ver figura 3). 
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Figura 3. Contrataciones efectivas a partir de los resultados obtenidos en la evaluación psicológica durante el proceso de selección de personal.  

Relación personal contratado, empresas y ciudades 
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 Con estos resultados concluye el proceso de pasantía, evidenciando el apoyo a la atención 

de 123 candidatos, lo que se traduce en 123 reclutamientos, evaluaciones e informes y 

posteriormente, la recepción de documentación de 73 finalistas de los diferentes procesos, dando 

por concluido el ejercicio práctico de apoyo al proceso de reclutamiento, selección y contratación 

en la empresa Nexarte. 
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Discusión  

Independientemente del ejercicio económico que realicen, para las organizaciones es 

fundamental efectuar procesos de selección de personal idóneo para cada área, dado que esto 

representa una inversión en uno de sus activos más importantes: el recurso humano, el cual será 

el elemento clave en el cumplimiento de la misión empresarial. De igual manera, el mercado 

globalizado y cambiante de cualquier industria exige a las empresas innovar y desarrollar 

ventajas competitivas reales bajo la premisa de ofrecer productos y servicios de óptima calidad a 

bajo costo, sin embargo, el éxito se encuentra en la diferenciación, aspecto poco sostenible 

respecto a los productos que se ofrecen y es por ello que las organizaciones han volcado su 

visión diferenciadora al talento humano (Díaz & Arancibia, 2002). Y como ya lo han 

mencionado Calderón y Sarmiento (2012) “lo que diferencia a una organización que tiene éxito 

de otra que no lo tiene, es, ante todo las personas, su entusiasmo, su creatividad; todo lo demás se 

puede comprar, aprender o copiar” (p. 4) 

 Con base en lo anterior, en el caso del grupo empresarial Nexarte, la información 

recolectada durante seis meses de reclutamiento, selección y contratación de personal, permite 

generar un estimado de qué porcentaje de contrataciones efectivas se están dando, hacia qué 

grupo poblacional existe mayor tendencia, así como determinar la prevalencia de los cargos 

ofertados y de este modo evaluar si se continúan o replantean las técnicas implementadas en la 

actualidad.  

Una característica que prevalece en la selección de cargos como asesores, mercaderistas y 

líderes comerciales, es la participación de la población femenina, indicando en este sector 

adecuadas aptitudes en servicio al cliente, persuasión y orientación al logro. Pero el análisis de la 

prevalencia femenina en este campo no queda allí, de hecho es una muestra más de que en los 
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últimos años las mujeres han comenzado a ocupar más ampliamente puestos en las diferentes 

empresas donde ya no se subvaloran sus aptitudes, sino que por el contrario se aprovechan y 

desarrollan; además, en este mismo sentido las mujeres han comenzado a contar con mayor 

independencia económica y por tanto son un objetivo de mercado importante y exigente, en el 

cual la identificación de género en servicio al cliente resulta una gran estrategia de marketing 

(Dema, 2007). 

Así, 59,34% de contrataciones concluidas, es decir personas que finalmente reunieron 

todos los requisitos necesarios para ubicarse en cada uno de los cargos ofertados, representa un 

porcentaje significativo (por encima de la media) en procesos de selección exitosos, lo cual es 

atribuible a un adecuado enfoque de la selección estratégica sobre la selección tradicional, pues 

como lo afirman Díaz y Arancibia (2002) “la mirada de las competencias enfatiza cómo las 

personas pueden enfrentar y administrar el cambio a través de aprendizajes permanentes y 

actualizados en tomo a las nuevas demandas socioeconómicas” (p. 208).  

Las competencias observadas durante un análisis de selección pueden ser muchas y 

variadas dependiendo del perfil que se busque, entre las más destacadas para determinar si un 

candidato es apto, se evalúan: orientación al logro, liderazgo, adaptación al cambio, fluidez 

verbal, pensamiento analítico, iniciativa, autoconfianza, asertividad, proactividad, entre otras 

(Díaz & Arancibia, 2002).  

Estas competencias a las que se hace referencia, son aquellas que tiene en cuenta Nexarte 

dentro de su proceso de selección y por las cuales se indagó en los perfiles requeridos por las 

empresas cliente, siendo factores predictores de éxito, sobre todo, la adaptación al trabajo bajo 

presión, la disposición al cambio y la autoconfianza, por representar características claves para el 

desarrollo de labores comerciales en el área de asesoría, mercadeo, y liderazgo; además, es 
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posible observar en los resultados que son los cargos con mayor demanda, exigiendo a las 

personas trabajar en este tipo de competencias.  

 Por otro lado, los valores hallados mediante el test Valanti (Byham, 2004 como se citó en 

Luengas & Jiménez, 2007) y el equilibrio mental arrojado por el test de Wartegg, evidencian 

también características fundamentales en las personas que pretenden tomar un cargo, puesto que 

no basta con las aptitudes técnicas y profesionales para asegurar que el empleado se adaptará 

satisfactoriamente en un entorno donde debe trabajar en equipo y respetar las características de 

su contexto, a la vez que autoevalúa y propone en su labor. Este postulado es respaldado por 

Díaz y Arancibia (2002) cuando mencionan que entre los beneficios de hacer una selección por 

competencias se encuentran: adaptación más rápida, los empleados conocen lo que se espera de 

ellos y contribuyen mejor a las metas organizacionales, aclara el panorama de la selección de 

personal ya que se puede apoyar en capacidades demostradas y no sólo en diplomas, contribuyen 

a planes de desarrollo más exitosos y el perfil se ajusta al cargo, lo que finalmente se traducirá en 

menor rotación en los cargos, mayor productividad en la empresa y un adecuado clima laboral 

percibido por los empleados. 

De acuerdo con Calderón y Sarmiento (2012) para la selección en cargos comerciales y 

administrativos, es de gran utilidad realizar la siguiente ruta: entrevista, pruebas o tests de 

conocimiento o de capacidad, exámenes médicos, técnicas de simulación, verificación de datos y 

referencias, remisión de candidatos a otra instancia de selección, remisión a otro cargo u 

organización, notificación de cubrimiento de la vacante, ingreso, inducción y seguimiento. En 

este caso, es posible evidenciar que si bien no se lleva a cabo un seguimiento completo de los 

empleados luego de ingresar al puesto de trabajo, se cumplen casi todos los pasos que se 

proponen desde la literatura, haciéndolo un proceso de selección idóneo. Es importante destacar 
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que las empresas deberían interesarse por realizar el seguimiento de sus empleados ya ubicados 

en las labores correspondientes, pues esto les ofrecerá mayor información de los factores 

predictivos que evitarán la rotación de personal y otros problemas en cada vacante. 

No obstante, cabe destacar que las últimas tendencias en selección de personal también 

incluyen técnicas de simulación como ejercicio fundamental para deducir más concretamente la 

conducta que un aspirante presenta ante diversas exigencias y de esta manera corroborar si en 

dicho momento se manifiestan las potencialidades arrojadas por las pruebas psicotécnicas 

(Luengas & Jiménez, 2007). Como sucede con cualquier herramienta, existe un debate acerca de 

si técnicas como el Assessment Center representan un instrumento confiable para medir 

competencias, dada la subjetividad en que podrían caer los evaluadores. Sin embargo, en una 

investigación realizada por Zysberg (2012) en la cual se hizo seguimiento a trabajadores que 

llevaban un tiempo en sus cargos y que fueron evaluados mediante esta técnica, se demostró que 

características observables en los candidatos de un proceso de selección, tales como el 

compromiso organizacional (relacionado con la cultura organizacional, motivación, etc.), 

factores interpersonales y cognitivos, calificados en la técnica de Assessment Center, tienen 

valor predictivo con respecto al desempeño futuro dentro de la organización.  

En este sentido, es imperativo que las empresas dedicadas a la selección de personal 

implementen ejercicios como estos, ya que su probabilidad de éxito sería aún mayor y de hecho 

podría ampliarse la mirada en el momento de la evaluación, dado que se tendrían más en cuenta 

los factores conductuales presentes en una situación simulada (pero que podría ocurrir) y no sólo 

las competencias descritas en pruebas de lápiz y papel. Inclusive, este postulado conduce a lo 

que grandes empresas como Google están desarrollando en estos tiempos y es considerar cada 

vez más las aptitudes que las personas puedan demostrar (Hoyos, 2010), aunque su título o su 
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experiencia pasada no lo respalden, pues muchas veces los requerimientos de las organizaciones 

deben ir más allá de la simple operatividad, ya que “considerar la organización como un sistema 

implica preocuparse más por los objetivos, por las misiones, por las tareas o actividades, y no 

simplemente por la división interna del trabajo” (Calderón & Sarmiento, 2012, p. 3). Esta es una 

visión que favorece desde toda perspectiva pues al considerar las potenciales habilidades de las 

personas, la gestión de personal se convierte en un foco de productividad e innovación al mismo 

tiempo que se transforma en un ejercicio más humano e incluyente. 
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Conclusiones  

Se cumplió a cabalidad con los objetivos planteados en la propuesta de pasantía para la empresa 

Nexarte, ofreciendo apoyo a los procesos de reclutamiento, selección de personal para cargos 

comerciales, operativos y administrativos solicitados por diferentes empresas cliente; realizando 

la respectiva evaluación psicológica, análisis y selección hasta la etapa final de contratación; lo 

cual se llevó a cabo con la supervisión y aprobación de la jefe encargada. 

 En este sentido, la intervención de la psicología en el área organizacional es fundamental 

para garantizar el adecuado análisis de los perfiles laborales y personales que pueden ofrecer un 

óptimo rendimiento en los cargos a desempeñar, convirtiendo a la gestión del talento humano no 

sólo en un proceso dirigido al ahorro de costos y tiempo, sino además en una dinámica 

estratégica para el cumplimiento de metas en las empresas, permitiendo que la selección de 

personal sea parte de la planeación que se enfoca a dicho objetivo. 

 Por otro lado, el ejercicio de participar en un ambiente real ejerciendo las funciones de un 

psicólogo de selección, ofrece la oportunidad de adquirir diferentes habilidades en cuanto al 

trabajo bajo presión, las habilidades sociales, el análisis e interpretación de diversos factores, la 

toma de decisiones, entre otras que finalmente contribuyen al desarrollo de competencias 

profesionales necesarias en el campo laboral. 

 Finalmente, si bien en la actualidad los servicios de outsourcing se disponen cada vez 

más a implementar las últimas técnicas en selección por competencias, dejando de lado los 

modelos clásicos, se observa la necesidad de incluir nuevas estrategias de evaluación y 

seguimiento que se ajusten a los cambiantes requerimientos del mercado y la tecnología, de tal 

manera que los procesos se realicen de manera longitudinal y así contar con mayor certeza sobre 

las decisiones que se toman en la selección.  
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Recomendaciones 

Una de las dificultades más notorias fue la ausencia durante el periodo inicial de pasantía 

del auxiliar de contratación quien es responsable de asegurar la contratación efectiva de las 

personas seleccionadas para los diferentes vacantes de las empresas cliente. Esta situación 

dificultó considerablemente el desempeño en las labores propias de la selección de personal, 

dado que debían ser asumidas otras funciones para culminar el proceso. Por lo tanto, es 

importante contar con esta persona auxiliar, para que el desarrollo de la selección de personal 

fluya en forma más efectiva. 

Otra de las dificultades encontradas durante la pasantía fue la demora en el envío de 

órdenes de ingreso y requisiciones por parte de los líderes (empresas cliente), ya que sin estos 

documentos no es posible dar inicio al reclutamiento y selección del personal, pues no se 

reconoce el perfil que se está buscando. De este modo, es fundamental establecer un acuerdo de 

servicio que exija a cada una de las partes cumplir plazos con el fin de desarrollar los procesos 

eficazmente. 

Finalmente, realizar evaluación de desempeño del personal que se vincula a las diferentes 

compañías, es una responsabilidad importante que pocas temporales asumen por el costo en 

tiempo/dinero que les representa. En este caso, a pesar de haber sido una de las actividades 

propuestas en la pasantía, no se realizó debido a que no ha sido establecido un protocolo que se 

pueda seguir desde el proceso de pasantía. No obstante, a manera de recomendación, es 

importante que se incluya este seguimiento dentro del paquete de servicios con el fin de dar 

soporte a los procesos realizados, evaluar diferentes fenómenos de bienestar, adecuación y 

rotación de los empleados e implementar ajustes según el caso, pues esto sería un factor 

diferenciador en la intervención de Nexarte como empresa líder en servicios de outsourcing y a 
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su vez, de la calidad de los procesos psicológicos que avanzan en concordancia con las 

necesidades organizacionales. 
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