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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE PASANTIA

TITULO: APOYO A LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y
CONTRATACION EN EL GRUPO EMPRESARIAL NEXARTE.
AUTOR(ES): Cindy Stephanie Rodriguez
FACULTAD: Psicologia
DIRECTOR: Luz Elizabeth Sastoque Jerez
RESUMEN

La psicologia organizacional es un importante campo de aplicacion en las ciencias humanas,
debido a que son precisamente las personas el recurso méas importante de cualquier empresa u
organizacion. El reclutamiento y seleccion 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 proyeccion. Las
tendencias actuales en materia de evaluacion del personal se enfocan principalmente en la
exploracion de las competencias a nivel del ser, saber y saber hacer, estos son los pilares que
dirijen a las organizaciones no sélo a llevar a cabo un proceso de contratacion, sino también a
garantizar una adecuacion satisfactoria de los candidatos a un cargo en concreto. La pasantia
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: Psicologia organizacional, reclutamiento, seleccion, competencias, contratacion,
Nexarte.



GENERAL SUMARY OF DEGREE WORK

TITLE: SUPPORT FOR RECRUITMENT, SELECTION AND HIRING
PROCESSES IN NEXARTE GROUP.
AUTHOR(S): Cindy Stephanie Rodriguez
FACULTY: Psicologia
DIRECTOR: Luz Elizabeth Sastoque Jerez
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.



Introduccion
La psicologia 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. Asi, la APA establece los primeros principios éticos
al respecto, que pueden resumirse en competencia, integridad, responsabilidad profesional,
cientifica y social frente a la dignidad y los derechos, lo que conlleva una necesaria preocupacion

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

Ahora bien, dentro de la psicologia organizacional se pueden encontrar distintas areas de
especialidad, donde por ejemplo, la psicologia del personal se ocupa de temas como seleccién,
capacitacion y evaluacion del desempefio de los trabajadores (Enriquez & Castafieda, 2006), de
esta manera y de acuerdo con Archina, Luquez, Godoy y Marrau (2007) el psicélogo
organizacional debe encaminar dicha intervencion 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 desempefio” (p.125), a la vez que se evita la continua rotacién en los

cargos.

Partiendo de la importancia del psicélogo dentro del ambito laboral, Salgado y Moscoso
(2008) definen la seleccion de personal como un proceso a través del cual las empresas,
instituciones u organizaciones toman decisiones sobre cuél de los aspirantes a una vacante es el
mas apto para la ejecucion de la misma, “tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion” (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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prestacion de soluciones de outsourcing basadas en el talento humano, siendo una de las
principales empleadoras del pais. Empresas como esta, reconocen la importancia de implementar
las nuevas tendencias en procesos de seleccion, permaneciendo a la vanguardia con las
necesidades empresariales y el desarrollo de las competencias y habilidades que presentan los
candidatos. En el proceso de pasantia se ponen en practica estos procesos de evaluacion como
aplicacion de la psicologia en el campo laboral, contribuyendo a la constante actualizacion en un

mundo cambiante.
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Justificacion
Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en una empresa dedicada al outsourcing,
implican tener contacto con dos areas especificas de la poblacion: por un lado estan los clientes
que demandan determinados perfiles, pues presentan necesidad de talento humano para cumplir
tareas que son sinénimo de cumplimiento de sus objetivos, y por otro, estan 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 vinculo entre quienes necesitan trabajo y
quienes solicitan trabajadores beneficia ambos grupos sociales y a su vez el desarrollo de la
ciudad y el pais, contribuyendo a disminuir la tasa de desempleo y favoreciendo el cumplimiento

efectivo de las labores al escoger adecuadamente cada candidato.

La seleccion de personal pertinente a partir de la evaluacion de los perfiles adecuados es
un reto profesional del psicologo en la gestién del talento humano, pues las equivocaciones en
esta area 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, seleccidon y contratacion 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. Aqui es
donde radica la importancia del psicélogo, pues debe aportar su vision para identificar los
recursos que los aspirantes poseen, por medio de herramientas como la entrevista, los tests
psicoldgicos, pruebas de conocimiento, Assessment Center e incluso pasantias de aprendizaje,

cuando las empresas lo permiten, entre otros . En este sentido, a partir de la informacion que
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proporciona la empresa, es el psicélogo quien esta capacitado para realizar un adecuado analisis
de las aptitudes de los aspirantes en concordancia con lo que requiere la organizacion.

Desde la presente pasantia 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 asi los procesos que tienen lugar en Nexarte,
por medio de una gestion eficaz. En este sentido, actuar como socio estratégico de las empresas
significa no sélo realizar dicha gestién, sino hacerlo con el objetivo de cumplir los propdsitos

establecidos en la misién y vision de las organizaciones.
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Objetivos
Objetivo general
Apoyar los procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal en la empresa

Nexarte.

Objetivos especificos

e ldentificar diferentes fuentes que brinden la oportunidad de contar con bases de datos
amplias para el éptimo reclutamiento.

e Reclutar el personal idoneo con base en los requerimientos de los diferentes perfiles de las
empresas cliente.

e 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.

e Elaborar los informes respectivos al proceso de seleccion garantizando que el candidato es
apto para el cargo y proporcionando el soporte para iniciar el proceso de contratacion del

personal.
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Contextualizacion de la Institucién

Nexarte es una empresa con méas de 30 afios de experiencia, que presta diferentes servicios a
empresas del pais, segin 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; aqui también se ofrece un servicio al
cliente multicanal basado en la experiencia de cada consumidor con una gestion completa del
ciclo de servicio, se realizan auditorias a los puntos de venta, se procesan peticiones, quejas,
reclamos y demas solicitudes con un seguimiento efectivo que lleva al cierre de cada proceso.
Ademas de gestion 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:

e Diseflar 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.

e Contratar el personal de la operacién desde el proceso de entrenamiento inicial con
salario administrativo, favoreciendo una menor rotacion y una mayor satisfaccion en
el empleado.

e Disefiar e implementar procesos de entrenamiento ejecutados con metodologias de
aprendizaje que permiten descubrir y maximizar el potencial de cada persona y lograr

el desarrollo permanente de sus habilidades.

15



Maximizar el resultado a partir de un modelo de gestion de lider de equipo, enfocado
en el acompafiamiento 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
desempefio individual y grupal, que garantiza la adherencia al modelo de
relacionamiento definido para cada operacion y el cumplimiento de los requisitos de

cada cliente.
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Referente conceptual

La psicologia organizacional y del trabajo, conocida como POT, es una rama de la ciencia
psicologica que busca conocer, predecir y explicar la conducta de las personas alrededor del
trabajo en las organizaciones. El psicologo debe evaluar, diagnosticar e intervenir (Delsordo,
Garcia, Lopez, & Lozada, 2008). La POT surge de la mano de la construccion social e historica
de las problematicas en el mundo laboral (Blanch, 2007) e incluye labores como la seleccién de
los aspirantes, su capacitacion, el seguimiento del desarrollo y finalmente la evaluacion de su
desempefio en el cargo (Enriquez & Castafieda, 2006).

Cabe destacar que “el ser humano necesita hacer predicciones sobre las futuras acciones
de los demas, sobre todo cuando tiene que contar con su colaboracion para lograr sus objetivos.”
(Blasco, 2004, p.1), lo que ha motivado la sistematizacion de los procesos a la hora de tomar
decisiones para la contratacion 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 podria dar pie a la eleccion de
personal que no cumple con el perfil apropiado o que en medio del proceso, no resulte tan eficaz
como se requiere, asi la importancia del psicologo recae en su vision 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 segun las necesidades de la empresa se
le conoce como seleccion 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 segun su perfil y que brinda en si 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 reubicacion de los
empleados de la misma organizacion, lo que lo hace répido y econémico, pero puede producir
conflicto entre los empleados no capacitados. El segundo implica cubrir la necesidad con
personas extrafias a la empresa, lo que renueva y enriquece los recursos humanos de la
organizacion pero puede resultar mas demorado y costoso que el anteriormente descrito (Cano &
Céspedes, 2003; Chiavenato, 1999).

Una vez realizado este proceso, se continla con la seleccion de personal que segun
Salgado y Moscoso (2008) debe cumplir con tres caracteristicas: primero el uso de instrumentos
de evaluacion, segundo, que tales instrumentos brinden informacion 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 intencion de escoger la mejor persona en relacién con la
vacante disponible (Alles, 2004; Alles, 2006)

Adicionalmente, existen distintos tipos de seleccion como:

e Seleccion de personal tradicional: basada en un mercado econémico 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 seleccion 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?

e Seleccidn de personal estratégica: También llamada seleccién por competencias, se basa en
la idea de un mercado economico cambiante, donde las necesidades del cargo se van a

modificar con el mercado mismo; asi que se busca en los aspirantes la capacidad de

18



adaptacion a los requerimientos del ambiente, visto desde su tendencia al aprendizaje,
flexibilidad, creatividad, trabajo en equipo e innovacion adicional al conocimiento en el area
que va a desarrollar, entonces, ademas 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 (ArbazUa,
Contreras, & Robles, 2002; Salgado, s.f.).

Para escoger entre un proceso de seleccion tradicional o estratégica, es primordial
considerar las necesidades de la institucion en la que se va a dar la contratacion. Siendo Nexarte,
una empresa encargada de procesos de tercerizacion, que van desde el outsourcing basico con
procesos de implementacion rapidos y tarifas bajas hasta el BPO que implica un cubrimiento
integral de las necesidades, con la delegacion 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 gestion humana, que segin Saldarriaga
(2008) es “la piedra angular de la organizacion, 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 podra
incrementar la competitividad, disminuir la rotacién y los tiempos de ejecucién 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 gestion humana genere valor para las compafiias, llevando a definir los
resultados con indicadores que vayan mas alla de los informes de actividades y de procesos.

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

procedimientos que la sustentan en su funcionamiento, siendo estos la organizacion vy
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planificacién del area, donde aparecen las politicas del area de gestidn, la planeacidn estratégica,
el marco legal y el tan importante, analisis y disefio de cargos. La incorporacion y adaptacion de
las personas a la organizacion, es decir el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del
personal. La compensacion, bienestar y salud de las personas, que aparece una vez el recurso
humano esta 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 capacitacion y entrenamiento, desarrollo profesional, que
sean evaluados en su desempefio 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 cesacion y/o ruptura laboral (Garcia, 2009).

Es necesario entonces, volver a la idea de la seleccion estratégica del personal, pues el
primer paso para alcanzar metas es establecer el perfil del trabajador, basandose en las
competencias requeridas, mas que en las funciones a desempefiar como ocurria con el disefio
tradicional de perfiles (Hoyos, 2010).

Desde Spencer y Spencer (1993, como se cit6 en Gil, 2007) se pueden observar algunas
competencias generales relacionadas con el desempefio laboral, como:

e Competencias de desempefio y operativas: con orientacion a los resultados.

Competencias de ayuda y servicio: con orientacion al cliente.

Competencias de influencia: con orientacion a la construccion de relaciones.

Competencias directivas: enfocada al liderazgo.

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

mismo y cumplimiento de objetivos personales.

La seleccidn de personal estratégica es una de las nuevas tendencias en la gestion del
talento humano, y como lo postulan Luengas y Jiménez (2007) se diferencia de un proceso de
seleccidn tradicional por los métodos que emplea y no necesariamente por los pasos. Dentro de
los métodos en que se innova, estan las entrevistas por competencias y los centros de valoracién
0 Assessment Center.

La seleccion por competencias ha facilitado que las empresas contraten personal idoneo
para los diferentes puestos de trabajo evaluando la compatibilidad de los requerimientos
laborales con sus habilidades y objetivos, puesto que se dirige a realizar analisis previo del cargo
con el fin de ejecutar entrevistas y aplicacion de pruebas focalizadas en habilidades requeridas y
competencias afines entre intereses de quien aplica y la organizacion. Este tipo de seleccion
incluye pasos como: revision del perfil, analisis de trabajo, descripcion de cargos, preseleccion
de hojas de vida, evaluacion psicoldgica de personalidad, motivacion y habilidades
principalmente; entrevista, observacion, identificacion de competencias claves para la labor y
competencias diferenciadoras, visitas domiciliarias, pertinencia del trabajador en el cargo,
verificacion de referencias y capacitacion; del mismo modo, analiza la narracion de las personas,
como antecedente para determinar su desempefio ante el empleo, siempre a través de una actitud
objetiva del entrevistador (Luengas y Jiménez, 2007).

Byham (2004, como se citd6 en Luengas y Jiménez, 2007) resalta la importancia de
evaluar la integridad y honestidad de los candidatos, asi 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 comunicacion
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interpersonal, agudeza para los negocios, capacidad para gestionar el cambio, coraje y respeto
por los demaés, se realizaria una seleccion eficaz de los candidatos.

Por su parte, como otra de las tendencias en gestion 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 més posible a la actividad para cual se
realiza la seleccion de personal, mientras expertos evaltian su rendimiento bajo presion, siendo
capaces de hacer una prediccion acerca de como seré el desempefio de las personas en el puesto
de trabajo como tal. El registro de estos ejercicios se realiza a traves de listas de chequeo,
escalas, notas e incluso grabaciones que se someteran a consideracion. La ventaja de este tipo de
seleccion es que mantiene una visién global de la persona evaluada, ayudando a determinar con
mayor certeza si el candidato encaja en un puesto concreto dentro de la organizacién y se le
ofrece al mismo una retroalimentacion de su ejercicio (Luengas y Jiménez, 2007).

En cualquier caso, los procesos en psicologia organizacional y més especificamente en la
gestion de personal, se enfocan cada vez mas en la evaluacion de las caracteristicas personales y
profesionales que creen una solida relacion de reciprocidad entre las personas y la vision del

mercado laboral.
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Metodologia

Disefio

El enfoque de este trabajo fue cuantitativo con un disefio descriptivo no experimental, de
corte transversal, debido a que los datos se recolectaron en un momento determinado.
Muestra

La poblacion evaluada durante la pasantia corresponde a 123 personas, de las cuales
57,72% son mujeres y 42,27% son hombres, residentes en el area metropolitana de
Bucaramanga. Respecto a las vacantes requeridas durante el periodo de pasantia, se identifico
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 psicoldgica se aplico para todos los cargos como requisito del proceso de
seleccion, las pruebas utilizadas fueron Wartegg, 360 Comercial y Administrativo, Valanti, y
Bomba Atdémica. Cabe resaltar que las pruebas aplicadas a cada aspirante dependian del perfil
requerido para las vacantes y asi, varid su aplicacion.

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

e Cuestionario valores-antivalores Valanti: Se trata de una prueba que mide los valores
asociados a la dimension predominante de la personalidad del individuo, referidos al
nivel de juicio y no de accion. Exige una escolaridad minima de octavo grado y un
tiempo promedio de 15 minutos para su aplicacion, aun cuando no presenta limite en el
mismo (Escobar, 2001). (Ver Apéndice A)

e Evaluacion 360 comercial y administrativo: Mide competencias a nivel administrativo,

operativo, comercial y gerencial, los cuales cuentan con ciertas caracteristicas disefiadas
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para evaluar de forma especifica las capacidades requeridas en el cargo (Diagndstico y
soluciones empresariales, 2004). (Ver Apéndice B)

e Test de Wartegg: Permite el analisis de aspectos dindmicos de la personalidad por medio
de tareas proyectivas divididas en ocho campos en blanco para dibujar a partir de un
estimulo, de los cuales cuatro refieren a lo organico y cuatro a lo inorganico (Mesa,
2004). (Ver Apéndice C)

e Bomba Atomica: prueba de aplicacion grupal que consiste en adoptar un rol al azar
(bombero, sacerdote, etc.) y ubicarse en una historia que relata la amenaza de una bomba
atomica sobre el planeta Tierra en el afio 2190. La finalidad de la prueba consiste en
argumentar por qué razon debe salvarse cada uno huyendo en una nave, desde el rol
correspondiente. Esta prueba evalGa fluidez verbal, capacidad de argumentacion y
persuasion, persistencia, orientacion al resultado, empatia, negociacion y comunicacion.
Por supuesto, orientada a aquellos perfiles de tipo comercial. (Ver Apéndice D)

e Programas de Microsoft office como Word y Excel.

e Sistema interno de control de nuevos empleados, SISER.

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

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

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

Requerimientos de los clientes en el proceso de seleccidn y contratacion de personal.

Prueba técnica

Entrevista con

Entrevista con

Cliente Cargos solicitados Pruebas psicotécnicas (Bomba atémica) cliente interno cliente externo
Brinsa Impulsadora 360° Comercial - Wartegg No Si Si
Mercaderista 360° Comercial - Wartegg No Si Si
Impulsador Autoservicio 360° Comercial - Wartegg Caso Lider Si Si
Corona Vajillas
Impulsador Viajero 360° Comercial - Wartegg Caso Lider Si Si
Promotor de Canal 360° Comercial - Wartegg Caso Lider Si Si
Sumicol Promotor de
. 360° Comercial - Wartegg Caso Lider Si Si
Autoservicio
Banc? dg la Operario de Servicios Valanti - Wartegg No Si Si
Republica Generales

Exito Asesor Retail Digital CMT - IPV Caso Lider Si Si

. . , 360° Administrativo - .
Practicante Psicologia Wartegg - Valanti No Si No
Administrativos Practicante Recursos 360 Admlnlstratlvg - No Si No

Humanos Wartegg - Valanti

. . 360° Administrativo - .
Practicante Sistemas Wartegg - Valanti No Si No
Bancolombia Sufi Lider 3607 Comercial - CMT - Caso Lider Si Si

Wartegg

Asesor CCT 360° Comercial - Wartegg No Si Si
Asesor CPV 360° Comercial - Wartegg No Si Si
Asesor CPE 360° Comercial - Wartegg No Si Si

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



Procedimiento

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

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

de trabajo que incluyd: contextualizacion tedrica, entrenamiento en aplicacion y calificacion de

pruebas psicotécnicas y demas instrumentos de trabajo, delegacion de las funciones durante la

pasantia y con ello, la presentacion 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 pasantia en el area de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal (ver tabla

2).

Tabla 2

Resumen de los procesos realizados en la pasantia

. Jefe Pasante . .,
Proceso Actividad RRHH RRHH Auxiliar Contratacion
1. Reclutamiento X X
externo
2. Llamar candidatos X
3. Entrevista 'y
aplicacion de
pruebas X X
psicotécnicas
4. Registrar las
Seleccion personas X

entrevistadas en el
sistema
5. Calificacion de
pruebas X
psicotécnicas
6. Entrega de
informes
psicotécnicos X

Contratacién 1. Solicitud de
documentos X X
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2. Orden de
examenes médicos

3. Afiliacion a EPS,
CCF, APF.

4. Apertura de cuenta
de ahorros
Bancolombia

5. Afiliacion ARL Sura

6. Diligenciary firmar
documentos de
contratacion

7. Firma de contrato y
clausulas

8. Contratacioén de la
persona
seleccionada en el
sistema
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Resultados
Segun el cronograma de actividades propuesto para el desarrollo de la pasantia, se dio oportuno
cumplimento a: induccion en la empresa, elaboracion de la propuesta e informes de pasantia,
capacitacion en los instrumentos a aplicar, reclutamiento de personal, revision de los perfiles de
los candidatos, entrevista y aplicacion de pruebas, calificacion de las pruebas psicotécnicas,
elaboracion de informes y recepcion de documentos para contratacion.

El proceso de contacto y contextualizacion en el grupo empresarial Nexarte se realizd
durante la primera semana de pasantia con el fin de ubicarse adecuadamente en el puesto de
trabajo. Asi, la elaboracion de la propuesta de pasantia incluyo la informacion recopilada en este
tiempo, con el fin de responder a las necesidades presentadas.

Posteriormente, se realizd la capacitacion para la aplicacion y calificacion de los
instrumentos psicotécnicos que se utilizarian durante el proceso de seleccion.

De esta manera, se ha realizado el apoyo a los procesos de seleccion y contratacion de
personal en la empresa a través de la ejecucidn 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. Revision de los perfiles de acuerdo a la adecuacién 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 aplicacion 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. Calificacion e interpretacion de pruebas con sus respectivos informes, destacando la
pertinencia del candidato para el cargo.

6. Recepcion de documentos para contratacion.

La descripcién de estos procesos permite visualizar el apropiado cumplimiento de los
objetivos propuestos en la pasantia. Adicionalmente, es importante presentar los logros
alcanzados en el rol como analista de reclutamiento y seleccion, ya que esto significa un valor
agregado a la empresa Nexarte. De esta manera, la proporcion de las personas reclutadas por
considerarse idoneas para los cargos ofertados y que constituyen la muestra total atendida

durante la pasantia, se presenta a continuacion (ver figura 1).
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Cargos ofertados por empresa
UNE
Sumicol
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E
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Brinsa 5 13 2 1
Bancolombia 11 8 5
Banco de la Republica
0 10 20 30 40 50 60 70 80

m Analista m Aprendiz SENA Asesor Asesor Retail m Exito m Gestor comercial

m Guia TIC B Impulsadora mLider CCT m Lider comercial m Mercaderista ® Mercaimpulsadora

® Practicante RRHH Promotor Servicios generales B Supernumerario ® Transferencista

Figura 1. Relacion de la cantidad de aspirantes a los cargos ofertados por las empresas cliente, quienes realizaron el proceso de
reclutamiento y seleccion.
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En la anterior gréafica 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 seleccion del cargo
para el cual aplicaron. Por ejemplo, los aspirantes a cargos administrativos solian 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
aplico una proporcion diferente en cada una de las combinaciones de pruebas que buscaban

establecer las caracteristicas de los aspirantes (ver figura 2)

Distribucion de pruebas aplicadas

4% 1%

21% ‘l

RCENTAJE]

20%

= Wartegg
= Wartegg + 360
= Wartegg + 360 + Bomba Atomica
Wartegg + 360 + Valanti
= Wartegg + 360 + Bomba Atémica + Valanti

Figura 2. Porcentaje de pruebas aplicadas al grupo de aspirantes a diferentes cargos comerciales,
administrativos y operativos.
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Finalmente, de los 123 aspirantes evaluados inicialmente, 73 personas (59,34%)
concluyeron el proceso con la contratacion, 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 pais. La proporcion de personal
entre la fase de reclutamiento y seleccion y la fase final de contratacion 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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Relacion personal contratado, empresas y ciudades
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Mercaderisia Mercaderista 5. generales

Aprendiz
Aprendiz SENA
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Figura 3. Contrataciones efectivas a partir de los resultados obtenidos en la evaluacién psicolégica durante el proceso de seleccion de personal.
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Con estos resultados concluye el proceso de pasantia, evidenciando el apoyo a la atencién
de 123 candidatos, lo que se traduce en 123 reclutamientos, evaluaciones e informes y
posteriormente, la recepcion de documentacion de 73 finalistas de los diferentes procesos, dando
por concluido el ejercicio préctico de apoyo al proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion

en la empresa Nexarte.
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Discusion

Independientemente del ejercicio econémico que realicen, para las organizaciones es
fundamental efectuar procesos de seleccion de personal idoneo para cada area, dado que esto
representa una inversion en uno de sus activos mas importantes: el recurso humano, el cual sera
el elemento clave en el cumplimiento de la mision 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 6ptima calidad a
bajo costo, sin embargo, el éxito se encuentra en la diferenciacion, aspecto poco sostenible
respecto a los productos que se ofrecen y es por ello que las organizaciones han volcado su
vision diferenciadora al talento humano (Diaz & Arancibia, 2002). Y como ya lo han
mencionado Calderdn y Sarmiento (2012) “lo que diferencia a una organizacion que tiene éxito
de otra que no lo tiene, es, ante todo las personas, su entusiasmo, su creatividad; todo lo demas se
puede comprar, aprender o copiar” (p. 4)

Con base en lo anterior, en el caso del grupo empresarial Nexarte, la informacion
recolectada durante seis meses de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, permite
generar un estimado de qué porcentaje de contrataciones efectivas se estdn dando, hacia qué
grupo poblacional existe mayor tendencia, asi como determinar la prevalencia de los cargos
ofertados y de este modo evaluar si se contindan o replantean las técnicas implementadas en la
actualidad.

Una caracteristica que prevalece en la seleccion de cargos como asesores, mercaderistas y
lideres comerciales, es la participacion de la poblacion femenina, indicando en este sector
adecuadas aptitudes en servicio al cliente, persuasion y orientacion al logro. Pero el analisis de la

prevalencia femenina en este campo no queda alli, de hecho es una muestra méas de que en los

35



ltimos afios las mujeres han comenzado a ocupar mas ampliamente puestos en las diferentes
empresas donde ya no se subvaloran sus aptitudes, sino que por el contrario se aprovechan y
desarrollan; ademas, en este mismo sentido las mujeres han comenzado a contar con mayor
independencia econdmica y por tanto son un objetivo de mercado importante y exigente, en el
cual la identificacion de género en servicio al cliente resulta una gran estrategia de marketing
(Dema, 2007).

Asi, 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 seleccion exitosos, lo cual es
atribuible a un adecuado enfoque de la seleccidn estratégica sobre la seleccion tradicional, pues
como lo afirman Diaz y Arancibia (2002) “la mirada de las competencias enfatiza como las
personas pueden enfrentar y administrar el cambio a través de aprendizajes permanentes y
actualizados en tomo a las nuevas demandas socioeconomicas” (p. 208).

Las competencias observadas durante un andlisis de seleccion pueden ser muchas y
variadas dependiendo del perfil que se busque, entre las mas destacadas para determinar si un
candidato es apto, se evalUan: orientaciéon al logro, liderazgo, adaptaciéon al cambio, fluidez
verbal, pensamiento analitico, iniciativa, autoconfianza, asertividad, proactividad, entre otras
(Diaz & Arancibia, 2002).

Estas competencias a las que se hace referencia, son aquellas que tiene en cuenta Nexarte
dentro de su proceso de seleccion y por las cuales se indago en los perfiles requeridos por las
empresas cliente, siendo factores predictores de exito, sobre todo, la adaptacion al trabajo bajo
presion, la disposicion al cambio y la autoconfianza, por representar caracteristicas claves para el

desarrollo de labores comerciales en el area de asesoria, mercadeo, y liderazgo; ademas, 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 cit6 en
Luengas & Jiménez, 2007) y el equilibrio mental arrojado por el test de Wartegg, evidencian
también caracteristicas 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 adaptara
satisfactoriamente en un entorno donde debe trabajar en equipo y respetar las caracteristicas de
su contexto, a la vez que autoevalta y propone en su labor. Este postulado es respaldado por
Diaz y Arancibia (2002) cuando mencionan que entre los beneficios de hacer una seleccion por
competencias se encuentran: adaptacién mas rapida, los empleados conocen lo que se espera de
ellos y contribuyen mejor a las metas organizacionales, aclara el panorama de la seleccion de
personal ya que se puede apoyar en capacidades demostradas y no sélo en diplomas, contribuyen
a planes de desarrollo més exitosos y el perfil se ajusta al cargo, lo que finalmente se traducira en
menor rotacion en los cargos, mayor productividad en la empresa y un adecuado clima laboral
percibido por los empleados.

De acuerdo con Calderon y Sarmiento (2012) para la seleccién en cargos comerciales y
administrativos, es de gran utilidad realizar la siguiente ruta: entrevista, pruebas o tests de
conocimiento o de capacidad, examenes médicos, técnicas de simulacidn, verificacion de datos y
referencias, remisién de candidatos a otra instancia de seleccidn, remisién a otro cargo u
organizacion, notificacion de cubrimiento de la vacante, ingreso, induccion 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 seleccion idoneo. Es importante destacar
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que las empresas deberian interesarse por realizar el seguimiento de sus empleados ya ubicados
en las labores correspondientes, pues esto les ofrecerda mayor informacion de los factores
predictivos que evitaran la rotacion de personal y otros problemas en cada vacante.

No obstante, cabe destacar que las ultimas tendencias en seleccion de personal también
incluyen técnicas de simulacion como ejercicio fundamental para deducir mas 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 podrian caer los evaluadores. Sin embargo, en una
investigacion realizada por Zysberg (2012) en la cual se hizo seguimiento a trabajadores que
Ilevaban un tiempo en sus cargos y que fueron evaluados mediante esta técnica, se demostré que
caracteristicas observables en los candidatos de un proceso de seleccion, tales como el
compromiso organizacional (relacionado con la cultura organizacional, motivacion, etc.),
factores interpersonales y cognitivos, calificados en la técnica de Assessment Center, tienen
valor predictivo con respecto al desempefio futuro dentro de la organizacion.

En este sentido, es imperativo que las empresas dedicadas a la seleccion de personal
implementen ejercicios como estos, ya que su probabilidad de éxito seria ain mayor y de hecho
podria ampliarse la mirada en el momento de la evaluacion, dado que se tendrian méas en cuenta
los factores conductuales presentes en una situacion simulada (pero que podria ocurrir) y no solo
las competencias descritas en pruebas de lapiz y papel. Inclusive, este postulado conduce a lo
que grandes empresas como Google estan desarrollando en estos tiempos y es considerar cada

vez mas las aptitudes que las personas puedan demostrar (Hoyos, 2010), aunque su titulo o su
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experiencia pasada no lo respalden, pues muchas veces los requerimientos de las organizaciones
deben ir mas alla de la simple operatividad, ya que “considerar la organizacion como un sistema
implica preocuparse méas por los objetivos, por las misiones, por las tareas o actividades, y no
simplemente por la division interna del trabajo” (Calderon & Sarmiento, 2012, p. 3). Esta es una
visién que favorece desde toda perspectiva pues al considerar las potenciales habilidades de las
personas, la gestion de personal se convierte en un foco de productividad e innovacion al mismo

tiempo que se transforma en un ejercicio mas humano e incluyente.
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Conclusiones
Se cumplio a cabalidad con los objetivos planteados en la propuesta de pasantia para la empresa
Nexarte, ofreciendo apoyo a los procesos de reclutamiento, seleccion de personal para cargos
comerciales, operativos y administrativos solicitados por diferentes empresas cliente; realizando
la respectiva evaluacion psicologica, analisis y seleccion hasta la etapa final de contratacion; lo
cual se llevo a cabo con la supervision y aprobacion de la jefe encargada.

En este sentido, la intervencion de la psicologia en el area organizacional es fundamental
para garantizar el adecuado andlisis de los perfiles laborales y personales que pueden ofrecer un
6ptimo rendimiento en los cargos a desempefiar, convirtiendo a la gestion del talento humano no
solo en un proceso dirigido al ahorro de costos y tiempo, sino ademdas en una dindmica
estratégica para el cumplimiento de metas en las empresas, permitiendo que la seleccion de
personal sea parte de la planeacién que se enfoca a dicho objetivo.

Por otro lado, el ejercicio de participar en un ambiente real ejerciendo las funciones de un
psicologo de seleccidn, ofrece la oportunidad de adquirir diferentes habilidades en cuanto al
trabajo bajo presion, las habilidades sociales, el andlisis e interpretacion 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
mas a implementar las Gltimas técnicas en seleccion por competencias, dejando de lado los
modelos clésicos, se observa la necesidad de incluir nuevas estrategias de evaluacion y
seguimiento que se ajusten a los cambiantes requerimientos del mercado y la tecnologia, de tal
manera que los procesos se realicen de manera longitudinal y asi contar con mayor certeza sobre

las decisiones que se toman en la seleccion.
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Recomendaciones

Una de las dificultades mas notorias fue la ausencia durante el periodo inicial de pasantia
del auxiliar de contratacion quien es responsable de asegurar la contratacion efectiva de las
personas seleccionadas para los diferentes vacantes de las empresas cliente. Esta situacion
dificulté considerablemente el desempefio en las labores propias de la seleccion de personal,
dado que debian ser asumidas otras funciones para culminar el proceso. Por lo tanto, es
importante contar con esta persona auxiliar, para que el desarrollo de la seleccion de personal
fluya en forma maés efectiva.

Otra de las dificultades encontradas durante la pasantia fue la demora en el envio de
ordenes de ingreso y requisiciones por parte de los lideres (empresas cliente), ya que sin estos
documentos no es posible dar inicio al reclutamiento y seleccion del personal, pues no se
reconoce el perfil que se esta 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 evaluacion de desempefio del personal que se vincula a las diferentes
compafiias, 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 pasantia, no se realizd debido a que no ha sido establecido un protocolo que se
pueda seguir desde el proceso de pasantia. No obstante, a manera de recomendacion, es
importante que se incluya este seguimiento dentro del paquete de servicios con el fin de dar
soporte a los procesos realizados, evaluar diferentes fendmenos de bienestar, adecuacion y
rotacion de los empleados e implementar ajustes segun el caso, pues esto seria un factor

diferenciador en la intervencion de Nexarte como empresa lider en servicios de outsourcing y a
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su vez, de la calidad de los procesos psicoldgicos que avanzan en concordancia con las

necesidades organizacionales.
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VALANTI

Cuestionario

Nombre: Edad: Genero:
PIMERA PARTE (1-3) Por faver marque cero, uno, dos o fres punios en las casillas del centro,
segun la importancia que ud le da a cada frase en suvida personal. Las opoiones de respuestas son:
30, 0-3, 2-1, 1-2 Siempre la suma de punios en las dos casillas debe ser 3.
Muestro dedicacion a las ) . : .
Actuo con perseverancia Pensar con confusicn Tener odio en el corazon
1. personas que amao 16.
2. Soy tolerante | | | | | Prefiero actuar con etica. | 11' Decir blasfemias | | | | Ser Escandaloso
Al pensar utilizo mi intuicion o ) ' Crear desigualdades enfre los . ;
" P Me siento una persona digna Apasionarse por una idea
3. sexto sentido 18. seres humanos
Logro buena concentracion Perdono todas las ofensas de - - .
og - Sentirse inconstante Crear Rivalidad hacia otros
4. mental cualguier persona 19.
Me destaco por el liderazgo en . ) - .
Mormalmente razono mucho . . Pensamientos Imacionales Traicionar a un desconocide
3. mig aCCionss 20,
) . Me coloco objetivos y metas en . . —_— _
Pienso con Integridad o Ostentar riquezas matenales Sentirse Infeliz
6. mi vida personal 21.
R En mi trabajo normalmente so Entorpecer la comunicacion
Soy una perscna de iniciativa ! . Y pe La maldad
7. curioso 22, entre seres humanos
Para pensar hago sintesis de Odiar a cualguier ser de la Hacer distinciones entre las
Doy Amar - "
8. las distintas ideas 23. naturaleza personas
9.| Me siento en calma | | | | | Pienso con veracidad | 24.' Sentirse intranguilo | | | I Ser Infiel
SEGUNDA PARTE (10 - 30) Por favor marque cero, una, dos o tres puntos en las casillas del centro,
para |a frase mas inscsptable, segln su juicio. Bl puntaje mas alto sera para la frase que indiqus o
peor. lUnicas opciones de respuesta 3-0, -3, 2-1, 1-2.
10,| Iespetar la propiedad | | | | | Sentir inquietud | 25,' Tener la menta dispersa | | | I Mostrar apatia al pensar
. Ser desconsiderado hacia P . .
Ser imespetable = . La injusticia Sentirze Angustiado
11. = pet cualguier persona 26, ! = g
N . . Ventajarse de los que odian a Vegarse del que hace dafio a un
Caer en confradiccion al pensar Sentir Intolerancia ! ! a =g g -
12, 27. todo el mundo familiar
13,| Ser violento | | | | | Actuar con cobardia | 28.' Usar abusivamente el poder | | | I Distrasrze
. i Generar divisones y discordia Ser desagradecido con los que )
= o o
14, Sentirse Presumido entre los seres humanas 79, ayudan Ser Egoista con todos
15.| Ser Cruel | | | | | Sentirira | 3[].| Cualquier forma de imespeto | | | | Odiar

Apéndice A. Cuestionario Valanti
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Apeéndice B. Evaluacion 360 Comercial y Administrativo

EVALUACI()N POR COMPETENCIAS COME Rc IAL (;i‘agnéstico y soluciones empresariales

e ——

.

. . . . -, - . L3 > \.
1 Le produce malestar e incomodidad los cambios e indecisiones de los clientes, en las citas o negociaciones |

i previamente acordadas

2 Mantiene buenas y constantes relaciones con personas o empresas que conforman su sector de negocios, sébiendo
que son su competencia

(93]

Cuando un cliente le dejaun mensaje para un colega o compafiero de trabajo, lo retransmite en sumayoria fielmente

4 Ge_neralrpente consigue buenos acuerdos comerciales con los clientes, sin ceder tanto en las condiciones y con total
; satisfaccion para ellos

5 Habitualmente lo recuerdan en las organizaciones que visita por su forma de tratar ala gente
6 Participa en formareiterada en comités, tareas sociales, y/o reuniones con personas de otros departamentos - ‘

7 Constantemente prepara un buen numero de razones pararesponder a las objeciones de los clientes

‘8  Frecuentemente logra anticiparse a las dudas o negativas del cliente de tal forma que el cierre de venta lo hace réapido
9 Cuando esnecesario manejar un cliente dificil, por lo general deciden que usted se haga cargo

10 Para lograr una negociacién, por lo general tiende a colaborarle a los clientes aceptando cualquier tipo de
documentos o garantias

11 Dependiendo del cliente, presenta los productos o servicios de diferentes formas y enfoques

12 Acude a personas con las que sostuvo una conversacién previa, para que le verifiquen, repitan o aclaren alguna |
{ . informacién

13 Lecatalogan frecuentemente como una persona que sabe resolver conflictos entre compaifieros

14 Cree poder realizar una excelente presentacién a un importante cliente sin tener todo su portafolio o materiales
necesarios

15 Sinceramente dedica a diario un tiempo para llamar un determinado niimero de prospectos, hasta conseguir unas
citas concretas

16 Lehandescritoy felicitado por seruna persona que consigue objetivos superiores a los establecidos para el grupo

17 Habitualmente acostumbra a utilizar la misma estrategia cuando negocia con diferentes personas de una misma
organizacion

"18 Porlo general le agrada trabajar de manera individual y dependiendo tan sélo de sus resultados
19 Para asegurar el logro de sus resultados, normalmente se concentra y esfuerza mas en la planeacién que en la
ejecucion

20 Cuando un proyecto afecta a los demas, es necesario y obligatorio pedir la opinién de la mayoria de ellos

Por lo general los acuerdos verbales a los que llega con los clientes, los reporta por escrito incluyendo todos los
términos

22 Normalmente sigue sus propias reglas porque le es dificil ajustarse a las normas establecidas - ‘

.23 Seacomoda constante y facilmente a las situaciones exigentes en cuanto a manejo de tiempo y resultados /

Todos los Derechos Reservados Copyright 2001-2004. R.H.T. Diagnostico y Soluciones Empresariales Ltda.

Tel 4812970 3460821 e-mail: info@rhtconsultores.com - www.rhtconsultores.net Bogoté - Colombia



S TION

EVALUACION POR COMPETENCIAS

24

25

26

27

29

30

31

W W )
S w D

L)
i

40

41

42

43

44

Frecuentemente busca asistir a eventos en los que logra contactar clientes potenciales

En la mayoria de casos, tan sélo mediante la

presentacion del producto o servicio, logra modificar prevenciones y
aclarar dudas del cliente

Contintia con firmeza y motivacién las visitas programadas en un dia de resultados poco alentadores

Le expresan continuamente que sabe utilizar de forma efectiva los recursos técnicos y humanos que tiene a su
disposicién f

Continuamente se actualiza sobre lo que encuentran los clientes en productos similares a los que usted maneja:

Acostumbra a informar y guiar detalladamente a todo al grupo situaciones importantes que inciden en el desarrollo
de sus labores

Continuamente en los triunfos del grupo, resalta el esfuerzo o ayuda de la persona que més aportd, asi ella poco le
agrade ;

Pianiﬁca siempre el nlimero y lugar de visitas que realizara, entregando reportes continuos al superior

Porlo general, puede ajustarse a los continuos cambios actitudinales de un jefe

Considera poco satisfactorios los resultados conseguidos con un mediano esfuerzo, pero los acepta sin discusién
Logra integrarse y relacionarse en ambientes nuevos de forma rapida

En la comunicacién con todo tipo clientes, habitualmente utiliza un lenguaje preciso y directo

Eljefe debe ajustar los objetivos y la forma de mando de acuerdo a cada colaborador que tiene

Frecuentemente logra cambiar la actitud de los clientes que han expresado su deseo de retiro, sin irnpoqar las
dificultades que han tenido con la empresa '

Resaltan sus compaiieros o jefes el continuo entusiasmo Yy positivismo que muestra independientemente ‘de los
resultados obtenidos

Normalmente cuando hay cambios en los procesos, prioridades o responsabilidades, sus resultados quedan
aplazados

Constantemente pide aclaraciones o hace preguntasrespecto a la informacién que le han transmitido

Le parece importante que exista la competitividad laboral por metas, para obtener resuitados y mostrar el real
rendimiento laboral, asi piense que son dificiles de cumplir

|
;
|
|

Acostumbra 2 transmitir a otros grupos con problemas similares soluciones que ustedes encontraron; lo considera |

una prioridad

Por lo general, usa respuestas preconcebidas a las objeciones del cliente

La organizacion de los elementos de trabajo, que facilitan el contacto y posible negocio con el cliente dependen de

cadauno

Repetidamente la gente acude a usted porque es una persona que resuclve de manera eficiente diferentes problemas

Todos los Derechos Reservados Copyright 2001-2004, R.H.T. Diagnostico v Soluciones Fmnresariales T tda
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. Recuerda facilmente la totalidad de datos o hechos relevantes que le fueron informados en unareunion
q

- Los clientes a su cargo contintian frecuentemente comprando o contratando los diferentes productos que ofrece

L P

. Porlo general, usted ha conseguido importantes negocios que otros consideraban imposibles

. Esimportante conocer las posibilidades reales de cada persona para saber qué nivel de exigencia tener

Genera voluntaria y reiteradamente nuevas ideas y tareas que aumentan la productividad y consecucién de metas |
grupales

Habitualmente habla mal de su trabajo; piensa en cambiarlo por Ia falta de resultados positivos

Con frecuencia se asegura de realizar Yy constatar la satisfaccion del cliente, una vez le han adquirido el producto o
servicio !

Considera que cada vez que atiende un cliente capta su atencién un ciento por ciento
Busca que las demandas de otros colegas se respondan con igual rapidez e interés que las propias

Sabe corrcg1r ¥ encaminar a colegas o compafieros que estan fallando en sus tareas, dejandoles con la sensacion de
mejoray gratitud

Considera importante usar frases deslumbrantes durante 1a presentacién del producto o servicio que ofrece, para |
hacer una mejor exposicién

Percibe que algunas veces los clientes le presentan ofrecimientos o negociaciones dudosas por su comportamiento
Ensulabor lo habitual es encontrar muchas objeciones y dificultades con los clientes

Conserva ante todos los clientes el mismo tono de voz y los mismos modales |

. Usualmente todos sus compafieros o colaboradores le comentan o confian aspectos acerca de su vida personal

Frecuentemente Ie es dificil aceptary comprender cualquier tipo de critica por parte del grupo de trabajo |

Acostumbra a trabajar individualmente o en grupo la manera de mejorar las habilidades comunicativas con los
clientes

Sinimportar el cargo, cuando habla con alguien se interesa por demostrarle que estd escuchdndole eficazmente

- Considera que en la mayorfa de conversaciones laborales capta la idea principal de su interlocutor tal como lo |

esperaban

Al trabajar un huevo producto o servicio conoce claramente el nicho y las personas que debe contactar

Examina constantemente los precios existentes y sus tendencias cn el mercado nacional

orlo general incrementa el nivel de su trabajo para alcanzar todas las metas propuestas en el drea comercial

. Conoce o tiene informacion previa del cliente potencial cuando lo aborda; sabe qué valor agregado le pueda interesar

Por lo general la mayoria de veces consi

|
|
{
|
|
personas

gue hacer buenos contactos comerciales que después lo recomiendan a otras

/

Todos los Derechos Reservados Copyright 2001-2004. R.H.T. Diagnostico v Soluciones Empresariales Ltda.
Tel 4812970 34ANRD1 pemails infaf@irhteancnltarac rmm

& "nlﬂ!rr"\h‘r\nrn]h\vnn not Danasd Mataaalkia



74

75

76

Considera que todos los productos se deben mercadear del mismo modo, porque es una férmula conocida y buena

Los comentarios y problemas triviales que surgen en el trabajo muy rara vez logran afectar su desempeiio laboral

. Considera que ademas de larelacién comercial, establece frecuente y cordial trato con la mayoria de los clientes

Normalmente es una persona que soporta y sabe llevar los clientes dificiles, exigentes e inconformes
Tiene por costumbre, actualizarse respecto a ventajas y desventajas de productos similares a los que usted maneja
Habitualmente crea diferentes estrategias para aumentar su base de datos de clientes potenciales

Normalmente considera mas importante las comisiones y porcentajes individuales porque los resultados del grupo
no generan mucha ganancia

Identifica claramente las razones y necesidades del cliente en su primera cita

Cuando toma decisiones erréneas acepta la total responsabilidad, asi sea un resultado del grupo en general.

EVALUACION POR COMPETENCIAS

ER::HT

Diagnéstico y soluciones empresariales
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~JAL.LA O N POR COMPETENCIAS

NOMBRE:

HOJA DE RESPUESTAS

FECHA: | 2

DULA:

O
>
P
)

O

EDAD:

coniicencial.

Instrucciones:

Lntes de diligenciar esia hoja de respuestas, lea con detenimiento
asegurese 0& responder sinceramente la informacién quée suministra es

v)

N
Al lado de cada una de Ias preguntas tiene la opcion

| de escoger J posibilidades de respuesla:

Nunca ®
Ocasionalmente ®
Siempre ®

| RECUERDE: DE SU SINCERIDAD DEPENDE

tgLREsuunDODELAPRUEBA

A centinuacion encontrara frases.que sirven para conocer sus punfbs de - . <
vista sobre su frabaio. Conteste con el mayor grado de sinceridad: sin.
dejarse afectar por lo que piensan los demés o lo que deberfa ser.RecOérd‘@- Recuerde. marcar las respuesias adeCUadamente
que no hay respuestas buenas o males, todas las opciones SO vahdzgs_-.::: 0 Correcto : : : Incorrec’ro
asequrese g2 comectdrhdnysdecclonarsolounaopcmnen cadalfem“ gt = @ @@
\ JIENE 25 MINUTOS PARA CONTESTAR LA PRUEBA ) \ - @ il Bol:ich >
1 @@ 20 @O 3 ®00. 5 000 77 000 )

2 Bee 21 ®@®0© 40 BGO 59. @G0 78 ®®0

3 06 22 GG 41 ‘B0 60 @E®® @ 79 B®EO
4 BEO 23 @O0 2 B0 61 ®®©@ . 80 @O

5 @e6 24 ®®0O 43 OO 62 @O C 81 @®O

5 @66 25 ®O6 4 @O0 53 BB 82 ®®O

7 9806 26 B0 45° BB®O- 64 ®®G = 83 B®BOO

53 @66 27 ®®0© 46 OGO 65 ®@©@ - 84 GO®O

9 B 28 GO 47 " ®®0© 66 @GO 85 @®O®©

107 @600 29 ®O0 48 ®OO 67 ®®0O 86 ®@®0
111 ®@0 30. ®@©@ 49 OO 68 GOO . 87 OO -

2 BDRY® 31 ®O6 50 ®®O 69 ®EO - 88 BEO
113 0006 32 @G®O. ! 51°@B®OG . .70 @®O .. 8 . OO -
14 BOO 33 000 52 ®00 71 @6 . 9 PO

il 44 ¥ @06 - 5 @O 72 @00 v eee -

6 ©8O 35 B0 54 ®@O 73000 92 ®00
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Z)R:HT  HOJA DE RESPUESTAS
Diag‘ﬁ‘ésﬁco y éoluciones Embresariales AD M l N IS T RATIVO / 0 P E RAT‘VO

Nombre: o - ' 7 ~ Cedula:
Edad: 7 7 ' N ' Cargo:
Género: M F Fecha:
instrucciones:

Antes de diligenciar la hoja de respuestas lea con atencion las instrucciones.
En el cuadernillo anexo encuentra una serie de afirmaciones que corresponden a situaciones que pueden presentarse en su trabajo;
usted debera marcar en la hoja de respuestas de acuerdo a su situacion particular y conforme a las siguientes condiciones:

3i la situacion planteada tiene poco o nada qgue ver Marque A Recuerde marcar adecuadamente en el circulo que corresponde
con usted. ala opcion con la cual usted se identifica mas:
Si la situacion planteada algunas o la mitad de las Correcto Incorrecto

3 . 9 Marque B :
ocasiones tiene que ver con usted. A X c
Sila situacion planteada tiene que ver con usted La A B ;

: : Marque c A E c

mayoria o todas las ocasiones

Recuerde gue no hay respuestas correctas o incorrectas ya que todas las opciones son igualmente validas.

Responda de ia manera mas honesta y sincera que le sea posible y sin dejarse afectar por lo que cree que los demas consideran
correcto o adecuado. Sefale UNICAMENTE una opcion en cada caso sin dejar preguntas por responder y de acuerdo a como es usted
eneltrabajo.

Comience aresponder cuando el evaluador se lo indique.

TIENE 30 MINUTOS PARA DESARROLLAR LA PRUEBA.

RECUERDE:DE SU SINCERIDAD DEPENDE EL RESULTADO DE LA PRUEBA

1 A B C 16 A B C 31 A B C 46 ‘A BjiC 61 AiB 76 (A!(B)(C
2 A 18 NE 17 ®KBE 32 ‘A'B C 47 A B C 62 A B C 77 A iBe
3 AlBliC 18 (@A) B C 33 B iC 48 (A'{BIC 63 A B .C 78 iA)B(C
4 A B C 19 (A B ic 34 A B C 49 A B cC 64 A B C 79 A B 'cC
5 Al'B'.C 20 ABIC 35 AB C 50 ‘A B C 865 A B C 80 A B C
6 Al (B € 21 A BiC 36 ABIC 51 A.B C 66 A B C 81 A B C
7 Al BT 22 A®© 37 @A®© 52 'A)B:IC 67 A B c 82 (AiBIC
8 A B C 23 @ Bic 38 A B C 53 A ‘B C 68 A B C 83 A B C
9 A B! C 24 A (B C 39 @Eic 54 AiiB C 69 A B C 84 A B (C
10 A B C 25 {aiBIC 40 A B C 55 A:BiE 70 A B 85 a:BI(C
11 ABE 26 A®EC 41 A ®BC 56 B C 71 A B C 86 A BIC
12 RiBiiE 27 @A BC 42 A8 ic 57 A B C 72 AB C 87 AIiB:(C
13 @AiBC 28 @B 43 A B C 58 AiBic 73 @ABic 88 A BIC
14 A B C 29 A B C 44 ‘A B C 59 A B C 74 A (B iC 89 A B C
15 (A'iB)(C 30 A BC 45 A B (C 60 ABIC 75 A Biic 90 A BIC

Ninguna parte de esta publicacion puede ser reproducida o transmitida por ningtn medio electrénico o mecanico incluyendo la
fotocopia, grabacion o cualquier sistema de almacenamiento o recuperacion, sin permiso previo y escrito del autor
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ORHT CUESTIONARIO
e ADMINISTRATIVO / OPER ATIVO

ESTHGN

e
EVALUACION POR COMPETENCIAS

1 Actia apresuradamente a 1a hora de conseguir algiin objetive o meta que se propone 1
- s flexible al cambio de funciones en el trabajo, a\.mhsin sentirse f.ﬁllzoclr: con estas decisiones

3 Es ambicioso ceando propong meias que saperan sus expeclativas

L Frecnentemeita se percaty de que otras personas entiendan eficuzmente 1o que ha expresado

5 Mormalmente liene pianes de accion complementarios cuando se presentan cambios en los objetivos iniciales
& Aberda las necesidades v demandas de los demis de la misma manera que las propias

Hahitualmente se preceupa por profundizar en la informacién pumérica amplia, aun sin que sea su
responaahilidad : !

g Cuando redacta ung carta oum doenmento, utiliza frases brillantes para retocar el mensaje

3 Gereralmente expresa st punto de vista ann cuando sabe gue no es lo mas conveniente

1 Brinda informacién del trabajo o provacto cn los tiempos que se estipulan, asi sean datos insuficientes
11 Mantiene consianigmente ac -alizada a la gente en cuanto a informacion de trabajo

1n Cumple reiteradamente instrucciones ¥ srdenes aunque esté en desacuerde con cllas

i 13 Fuounasituacion de difiendtad tiende a mostrarse mas persistente en la solucion, solo por demostray 2 0ftos que :
paede, MAs que par §i s

14 Se centra en eleentar sitrabajo coms siempre, mas gue en buscar oportu nidades de realizar algo extraovdinayio
15 Clasifica aderandamente las priaridades cuando enfrenta situaciones que demandan trabajar hajao presi()ﬁ

i Permite qne otvos copien los resultados ohtenidos de un trabajo propio al saber que es importante para ellos
i 17 Cuando realiza una presentacion, frecuentemente acude a realizar cuadros de datos significativos para explicar

18 Feld dispussto a asuwnir diversas formas de obtener la informacion, asi considere que la que plantea es la correcta
segiin & NPIAEAN v Dar: ofTos £5 5 ncorrecta

1 Watrnetora adecusdaments los mensajes de su comunicacion ’
20 Parlo general es asertivo en ios momentos de crisis laboral :
21 Permite gue ntras personas sin importar quienes sean le revisen la reduceifn v ortografia delo que escribe
a2 Supervisi la comunicacion eserita de otras personas aun sin su solieitud

a5 Diarimuenie dessrioily exquenias de trahaje para el beneficio propic més que para el gropo '

w1 Hahirualmente brinda i otvos retroalimentacion oportuna

25 Frecuentements tiende a excnsarse o raspousahilizar a jos demas de Jog propios erreres *
26 Tor lo general aconseja y explora las debilidades v fortalezas de otros aun cuando no lo han solicitado g

27 Poy lo geneval trabaga efectivamente en situaciones adversas. ya que prefiere pensar en lo que debe hacer, mas que
on 1o aue pasa
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CUESTIONARIO
ADMINISTRATIVO / OPERATIVO

48 Lsti dispuesto a recibir retroalimentacion asi piense que poco l1a necesita

20 Fseribe informas v reportes claros v concisos; poeo se equivoca

40 Se intoresa por la gente sélo cuando sabe que lograr4 un beneficio personal de sus relaciones sociales

43 Frecuentemente se integra con otras personas en el trabajo sin experimentar dificultades en la adaptacion
a2 Al redactar nn trabaje, piensa en las pevsonas a las cuales va divigido el documento, asi tenga paco Hempo
43 Constantemente busea nuevos objetivos en trabajos repetitivos

a4 Akte situaciones de adversidad, practica diferentes voles sociales para Jograr establecer contacto con otros

25 [in ambientes de presion acelera los procesos de su trabaja para terminarlos lo més rapido posible teniendo en
suanta mis la entrega que el resultado

36 Srecuentemente fomenta el seguimiento continuo a otros miembros del equipo cuando presentan dificultades sin
importar dstas cuales sean

w7 Conlinuamente presta atencién y respeto a las sugerencias de los demds en cualquier circunstancia sin que éstas se
rejacionen cen su trabajo : )

18 Piensa que los mecanismos de control y segnimiento pueden llegar a ser exagerados a la hora de mejorar el
rendimiento v la productividad

39 Trecuentemente se anticipa alas difienltades que pueden presentarse en el desarrollo de su trabajo

o

Aunen ambientes de presion mantiene un actnar de acuerda a las normas sociales y éticas; poco cede

41 Realizav las tareas de manera inmediata afecta su rendimiento, més que si tuviera que hacerlo a su ritmo y estilo
42 Frecuentemente acepta los cambios ficilmente sin estar de acuerdo con ellos

42 Cumple con los objetivos, metas y vesultados asi el tiempo de entrega haya vencido

44 Constantemente piensa a través de sus valores para determinar qué tan comprometido es con su trabajo

45 Da prioridad a las taveas que afectan ¢] trabajo de los demds dejando a un lado lo que puede afectarle directamente
46 Frecuentemente sigue al pie de Ja letra las sugerencias que le expresan al desempefiarse en su trabajo

47 Lnlos problemas complejos y simples intenta mantener aproximaciones 1ogicas v controladas, asi intente
descontrolarse

48 Tiende a modificar 1a velacién con los demas si ultimamente se han percibido cambios en su actitud
40 Pide frecuentemente yretroalimentacién acerca de coma estd haciendo el trabajo
50 Cemstantemente toma nota de las tareas que debe realizar dentro de las funciones de sy puesto

At Es mas dedicado cuando tiene Ja posibilidad de ganar experiencia en varios campos, mas que exn uno solo, pero con
el miso beneficio

La ayoria de veces perinite que otras personas lo guien cuando ha cometicio un error, por mas pequetio que sea

a3 Acepta los puntos de vista de otros, sélo coando sus ideas son tomadas en cuenta
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' ,ADMIN!STRATEVO | OPERATIVO

2sAdgles

EVRLUAC!ON POR FO’!IFFTEHCIIK

Trabaja mas de lo necesario si quicre conseguir alguna meta, objetivo o resultado significativo sacrificando su
fiempo personal

Prefiere invertivy mas tiempo en su desarrollo personal que profesional coun tal de cuidar su imagen

Cuando alguien lo jnvita para analizar cualquier tipo de datos, se detiene rigurosamente en el origen més que en &l
resnitido

i sus ueiones son limitadas. expacimenta la posibilidad de ir mas alld de sus expectativas asi no apliquen a su
trabaie

Sie mantiene fieme enands alguien Je solicita informacién que puede ser confidencial, aun si es un superier
Bs extremadamente colierente con lo que piensa v dice
Lapress los miedos & inquietudes abiertamente cuando se siente en up entorno de confianza

fis atonio a coalquier ipo de orden que implique fa correccidn de algiin evror en un proyecto, anagus piense que
dlemeritan sv trabaje

Feth atente constantements a vevisar la fiabilidad de los datos s6lo cuando son trabajos de maynr requerimiente
Cuando se piantea algtin objetivo to cumple a cualquier precio
Frocuentemente ruando escribe algitn documento precisa la informacion y evita supnestos

£ lngen um resuitado poen merecido, tiende a aceptarlo por encima de otras personas con el mayor derecho

Sian superios iz pide un resaltado inmediatamente, esta dispuesto a emitirio en su totalidad, asi presente

Hconsislensiag

L on provecto se concentra mas en lo especifico que eri 1o general, aun cuando deba presentarlo inmediatamente

intenta minimizar las actitydes defensivas con toda clase de gente cuando sus prmtos de vista snu contrarios
i otros, en vz de ngronerlos '

Anpliza de todos los vecursos de los cuales dispone continvamente .

Volimtariamente asume diversas tareas v responsabilidades, aun sin que correspondan a su trabajo
Supedita Tos ohjetives propins a los dej equipo de trabajo

Por iniciativa propia tiende a buscar estrategias de analisis de la informacion, aun sin necesitarla

Después (e enfrentar un problema dificil sin resolver, atiende el dia a dia en su trabajo sin pensaren lo que
ACDLReI0

Interactia constantemente con otros enando realiza la planeacidn del trabajo

Normalmente estd dispuesto a plantear v compartir objetivos de su trabajo con los demés, aun si es el dnico que fo
huce pAr “)"ull' una neta

Ls exacto en ¢bmangjo v andlisis de la informacion de su trabajo

Aunque pueda sstar en desacverdo con ciertas politicas v tareas de la orgnnuaucm, desempena ¢l 100% de su
polencial
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icoy: Solliciones Empresarialg
) : EVALUACION POR COMPETENCIAS

|, =& Asi connzea que puede tener dificultades en el desarrollo en un proyecto, acepta una fecha exacta para cumplirlo 0
| entregario

79 Constantemente desarvolla con acierto estudios y andlisis que requieran estadistica, halances, matemdticas y/o
finanzas

80 Aldefender un punto de vista confuso trata de imponerlo mas que rectificar lo que piensa
81 Defiende su punto de vista con firmeza, buscando constantemente acuerdos con Jos demas
| 82 Ulevaacabo la tatalidad de las tareas, incluso aquellas que son poco agradables

¢ 83 Cuando deses aicanzar un resultado se comporta més sofiador que realista, asf se de cuenta posteriormente de que |
no era lo que esperaba i

S Analiza constantemente informes numéricos de manera répida con informacion estadistica v cuautitativa clara

s]
N

Cuando ejacuta tareas conjuntas entiende la necesidad de otros por querer entregar 1o mas rapido posible un
trabajo v por ende o hace

s
a

Participa activamente por iniciativa propia en diversas actividades sociales que se organizan en los lugares de
rrabajoe

Si alguién le pide ayuda urgente, estd en capacidad de resolver cualquier tipo de problema numérico que se |
requiera

28 Mezela frecuentemente sus problemas externos con los laborales afectando notablemente su rendimiento
80 Cuaudo emite un mensaje, intenta evitar describir la mayor cantidad de detalles frecuenterente

9o Estd completamente seguro de que su comportamiento por lo general, se basa en un modelo ético en cualquier
situacion :

Diagnéstico y soluciones empresariales
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Apéndice C. Test de Wartegg

Nombre Fecha

PRUEBA DE PERSONALIDAD ,
Edad Sexo Grado de Instruccidn

WARTEGG .. S

TITULOS DIBUJOS

XX N B W N




Apéndice D. Test Bomba Atomica

LA BOMBA ATOMICA
Historia:

En el afio 2190 ¢l planeta tlerra se encuentra amenazado por dos potencias
que luchan por el poder supremo; ellas son China y Estados Unidos.

Hace diez afios que este conflicto estd acabando lentamente con fa vida del
munda.

Usted vive en Estados Unidos v le acaban de informar que esta misma
noche China va a atacar el pais con una bomba nuclear.

No hay modo de escapar, viendo la urgencia del tiempo. Solamente sabe
que existe un refugio antibombas en el que puede esconderse.

Se dirige a toda velocldad hacia el lugar, porque sabe que solo hay espacio
para un total de 100 personas. Cuando llega, descubre que ya ingresaron 99
v quedan afuera un grupo de personas que también desean salvar sus
vidas. Ante esto, usted deberd luchar por sobrevivir.

Consigna

Cada uno de ustedes tlene un rol, por lo cual deberan argumentar para
convencer al resto acerca de por qué es Usted {en funcidn de su rol) el que
deberia salvarse.

Cada Integrante expondrd al resto los motlvos por los cuales busca su
supervivencla, luego de lo cual podran contra-argumentarse entre si para
lograr persuadir a los demds de su posicién y lograr que lo elijan como
sobreviviente. -

ROLES

* PERIODISTA

59



