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AUTOR: FRANKIN EDUARDO RICO PRADILLA

FACULTAD: FACULTAD DE PSICOLOGIA

DIRECTOR: LUIS GERMAN RAMIREZ TRIANA
RESUMEN

El presente informe tiene como objetivo mostrar el trabajo realizado en la modalidad de

pasantia organizacional, como estudiante de psicologia en Opticas Univer, empresa en la
cual se desarrollé una propuesta de apoyo en los procesos de seleccion de personal al
Departamento de Gestion Humana, con el fin de ejecutar acciones encaminadas a la

consecucion de un personal capacitado y competitivo.

Variables como rotacién alta, inadecuado manejo de relaciones interpersonales e
irregularidades en el direccionamiento de algunos procesos por parte de Areas externas a
Gestion Humana, fueron identificadas como puntos a fortalecer y mejorar. Asi las cosas,
resulta necesario adoptar mecanismos de control en los procesos de seleccion, utilizando
para ello diferentes herramientas, como son la creacion de competencias transversales y
evaluaciones de desempefio, optimizando asi la productividad del personal y cumpliendo
con los requisitos del perfil deseado por parte de la organizacion, eficacia que sera

comprobada posteriormente a la implementacion de dichos instrumentos.

Todo lo anterior, permitié dar cumplimiento a los objetivos planteados en la propuesta de

pasantia y a los requerimientos establecidos por la compafiia.

PALABRAS CLAVES: Opticas Univer, proceso de seleccion, psicologia, rotacion alta,
Gestion Humana.
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GENERAL SUMMARY OF WORK DEGREE

TITLE: ACCOMPANIMENT IN THE HIRING PROCESS AT UNIVER
OPTICAL COMPANY.
AUTHOR: FRANKIN EDUARDO RICO PRADILLA
FACULTY: PSYCHOLOGY
DIRECTOR: LUIS GERMAN RAMIREZ TRIANA
ABSTRACT

The report aims to show the work done as an internship student of psychology at Univer Optical
Company, in which a proposal to support the processes of recruitment in the Department of Human
Resources, was developed in order to implement actions aimed to achieve a trained and competent
staff.

Variables such as high staff turnover, inadequate interpersonal skills of the workers and
irregularities in the management of some processes by departments other than Human Resources
were identified as matters to strengthen and improve. Therefore it is necessary to take control of the
hiring process, using different tools, such as the development of transversal key competences and
performance evaluations, optimizing personnel productivity and fulfilling the requirements of the
profile desired by the organization; efficiency that will be further tested to the implementation of

these instruments.

All of the above enabled to comply the goals outlined in the internship proposal and the

requirements set by the company.

KEYWORDS: Univer Optical Company, Hiring Process, Psychology, staff turnover,
Human Resources.
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INTRODUCCION

Contextualizacion de la empresa Opticas Univer.

UNIVER fue constituida el 29 de Noviembre de 1999, como resultado de la union
de cuatro optometras reconocidos en la ciudad de Bucaramanga, quienes al analizar la
situacion del mercado de esa época, visualizaron una alta competencia en el sector de la
optometria, derivado de la apertura de varias facultades académicas en el pais. Fue asi
como decidieron forma la sociedad de nombre Universalidad en vision y salud Ltda.
UNIVER LTDA.

De esta forma, UNIVER se fue consolidando como una institucion prestadora de
servicios de salud y a mediados del afio 2005 inicio un fuerte proceso de expansion,
realizando apertura de centros de atencion en las ciudades de Barranquilla, Cartagena,
Santa Marta, Valledupar, Medellin, Pereira, Cali, Manizales, Bogot4, Villavicencio, Neiva,
Ocafia, San Vicente y Barrancabermeja, respaldado por la demanda de los servicios de una

de las mas importantes EPS del pais

UNIVER es una institucion privada, prestadora de servicios de salud, conformada

por un destacado equipo de profesionales especializados en el area de la Salud Visual.

Misién

Somos una entidad dedicada a proveer servicios de optometria, oftalmologia,
suministros opticos y examenes de apoyo diagnostico oftalmoldgico a los afiliados del
Sistema General de Seguridad Social en Salud, a beneficiarios de convenios empresariales
y, en general a cualquier persona que sienta afectada su salud visual.

Vision

En el afio 2017 estaremos consolidadas como la entidad lider a nivel nacional en el
manejo integral de la salud visual enfocada a los usuarios del Sistema General de Salud y

beneficiarios de alianzas estratégicas con otras compafiias.
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3.2 Justificacion

Partiendo de la necesidad que tienen en la actualidad las organizaciones de
potencializar el recurso humano, se considera pertinente realizar un acompafiamiento en los
procesos de seleccion de Gestion Humana en Opticas Univer, Con el cual sea posible
integrar un personal competitivo y calificado para desempefiar de manera adecuada sus
funciones. Lo que resulta de gran valor para que la organizacion se continle consolidando
como una de las empresas méas importantes en el manejo integral de la salud visual en el

pais.

El capital humano es esencial y clave para el logro de los objetivos corporativos, y
obtener dicho capital requiere de la planificacion integral de los recursos internos como
externos, para hacer mas efectiva su funcionalidad, concentrando los esfuerzos en lograr el
posicionamiento a nivel nacional, contribuyendo de esta forma al mejoramiento de la
calidad de vida de la poblacion colombiana, a través de la excelencia del servicio, ética y

calidez humana.
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3.3 Objetivo general
Acompafiamiento a los proceso de seleccion del personal con el fin de fortalecer el
departamento de Gestion Humana en Opticas Univer.

3.4 Objetivos especificos

e Apoyo a los procesos de seleccion de personal desde el departamento de Gestion

Humana en Opticas Univer.

e Garantizar el ingreso de un personal idoneo y competitivo en el &mbito laboral.
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4 MARCO TEORICO

En la actualidad las organizaciones han empezado a desarrollar principios de
unificacion en las gestiones de sus procesos, de alli que se convierta en un valor agregado
el saber diferenciarse del entorno empresarial que nos rodea, donde la estandarizacion de
las técnicas no se debe convertir en limitantes para la innovacion en la planificacion de sus

objetivos y organizacion deseada.

Esta unificacion presenta un reto interno para cualquier departamento de gestion
humana, ya que la fuerza encargada de alcanzar las acciones que garantizan el éxito de las
organizaciones, tales como el incremento de las ganancias, la reduccién de costos y los

principios de productividad, entre otros, proviene de su recurso humano.

Y es aqui donde surge la necesidad actual de la compafiia de vincular profesionales
y estudiantes en formacion, de las diferentes areas que se encuentran desarrollando aportes

a los procesos de gestién humana, como lo es el caso de la Psicologia.

Para nadie es un secreto que la base de dicho éxito esta relacionada con las
caracteristicas del personal, convirtiéndose en un desafio el potencializar las capacidades y
habilidades inherentes a las personas, las cuales facilitan el alcance de los objetivos
planteados, ha esto le llama Losey (1999) la gestion de los recursos humanos, la cual ayuda
a los individuos a optimizar sus conocimientos, habilidades, experiencias Yy

comportamientos en pro del logro de objetivos compartidos.

El interés de los directivos en las tematicas de talento humano va en ascenso, y en
Opticas Univer S.A no es la excepcion, por enfocarse en el desarrollo y desempefio de su
personal, esto se ve reflejado segin Alles (2000) en la transformacién que a tenido los
departamentos de recursos humanos en los ultimos afios en sus funciones, pasado de la

disminucion de costos, a la creacion de cohesion en la organizacion.

Numerosas son las definiciones que se podran encontrar de proceso de seleccion de
personal en la literatura, de alli la complejidad de escoger la que mas se ajuste a los

alcances y necesidades de la organizacion.
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Por ende, a continuacién encontrar 3 definiciones de seleccién de distintos autores,

las cuales concuerdan con lo deseado del proyecto:

En primera instancia encontramos a Chiavenato (1999), definiendo este proceso
como "La escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado”. No solo basta con
escoger al candidato mas apto, sino también es importante saber ubicarlo dentro de la

organizacion, garantizando asi el desempefio del personal nuevo dentro de la corporacion.

Por otro lado para Mathis & Jackson (2003), la seleccion es un proceso utilizado
para escoger el mejor personal calificado, el cual se ubicara en uno de los diferentes cargos
de la organizacion, pero ‘“La seleccion es un proceso mas complejo que la simple eleccion
de la mejor persona disponible. Elegir un conjunto apropiado de conocimiento, destrezas y
habilidades, implica el intento de hacer coincidir lo que el solicitante puede y quiere hacer”.

Aqui el autor enfatiza en lo crucial que puede llegar a ser la eleccion de vinculacion.

Los conceptos anteriormente mencionados se pueden relacionar con el concepto de
Chruden & Sherman (2002), al manifestar que la seleccion es un “proceso complejo que
implica equiparar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad de los solicitantes con
las especificaciones del puesto. El personal responsable de la seleccion debe tener tanta
informacion como sea posible sobre los solicitantes”. Aqui podemos ver la suma
importancia que toman factores agregados al proceso, tales como una verificacion de

referencia y entrevista semiestructurada acompariada de un completo formato de entrevista.

Si bien el concepto del proceso de seleccion no es nuevo, si serd fundamental para
su 1implementacion tener en cuenta que toda accion desde gestion humana, debe estar
integrada y alineada con las base estratégicas de la empresa y el desarrollo profesional de la

gente.

En vista de lo cual, una correcta administracion del proceso de seleccion de personal
nos permitird gestionar de manera mas eficaz y eficiente al recurso humano, dandonos una
ventaja competitiva en el entorno organizacional, donde la calidad y disposicion de las

personas sera crucial para el fortalecimiento de la empresa.
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En el presente, la seleccion de personal posee ese valor agregado que puede generar
un equilibrio entre las necesidades de las entidades y los ideales personales de los
trabajadores, a esto me refiero a la utilidad, presion y poder que un departamento de
gestion humana puede ejercer al momento de surgir una nueva vacante o tomar una
decision final a la hora de vincular a una persona externa a la compafiia no solo en su parte

fisica sino también con su filosofia de trabajo.

El objetivo final de este proceso es brindarle a la empresa credibilidad y
confiabilidad en el personal nuevo que ingresa a la organizacion, no solo porque este sera
apto para el cargo a realizar, sino también porque se va a basar en una relacion reciproca
donde organizacién y empleados, podran aprender y contribuir al continua crecimiento

profesional y laboral entre las partes.

Para Urdaneta (2005), los tres objetivos principales para cualquier proceso de
seleccion de personal, son determinar las caracteristicas del cargo y cualidades inherentes
necesarias en el candidato, luego, se espera medir estas caracteristicas en las personas que
se encuentran aplicando al cargo, no solo basandose en su presencia 0 ausencia, sino por
supuesto que también hay que tener en cuenta potencializar dichas cualidades o
competencias, para posteriormente establecer quien de los candidatos cumple en un mayor

porcentaje con el perfil deseado.

Maristany (2000), hace una aclaracién englobando el proceso, el cual no solo
comprende el ingreso, sino la induccion y capacitacion de la persona cumplen con un papel
crucial para obtener buenos resultados en el desempefio del empleado y en la gestion del
departamento de gestion humana. De aqui que Dessler (2001) atribuya el éxito en la

seleccion adecuada de los empleados a tres motivos basicos.

En primer término, su propio desempefio siempre dependera, en parte, del de sus
subordinados. Los empleados que cuenten con las habilidades y los atributos adecuados
trabajaran mejor para usted y para la compafiia, los empleados que carezcan de estas
habilidades o que se dediquen a molestar u obstruir no tendra un buen desempefio y, en

consecuencia, el suyo y el de la compafiia sufriran las consecuencias.
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Inicialmente este acompafiamiento en los procesos de seleccion de personal
complementara, los otros programas desarrollos por el departamento de gestion humana,
como lo es el bienestar laboral, programas que estdn cambiando segun Valdés (2005) ya
que se enfocan mas en la actitud de los individuos, donde el compromiso hacia su
desempefio no debe basarse solo en el cumplimiento de metas, sino en proporcionarle el

mayor grado de motivacion para desempefiarse de una manera integral.

La complejidad de este y demés proceso que se llevan a cabo desde los diferentes
departamentos de talento humano , ejercen en la psicologia un compromiso por el valor
agregado que esta disciplina puede aportarle a las organizaciones, comprendiendo a ese
individuo gue se interesa por vincularse a una empresa como una persona en evolucién, en
constante aprendizaje y no tan solo como un medio para crear una actividad econdmica que
beneficie a una empresa, por esto los departamentos de Talento Humano deben ser siempre
esa balanza, que a través de analisis detallados de cualquier proceso, situacion o decision
dentro del ambito laboral, pueda equilibrar las necesidades del personal y los objetivos

comparativos, siendo la voz que interactlia de manera reciproca con las gerencias.
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5 METODOLOGIA

5.1 Participante — Sujetos (Con quienes):
Proceso de seleccion de personal:

La poblacion cubierta en esta etapa de pasantia, fue de 582 participantes, este

personal tuvo acceso a las vacantes de la organizacion a través de las publicaciones

realizadas en www.computrabajo.com.co , hojas de vida publicadas en www.elempleo.com
y personal referido por empleados que laboran actualmente en la empresa, manejando los

siguientes criterios de inclusion en los procesos de seleccion:

- Cumplir con el perfil del cargo

- No tener ningun grado de consanguinidad o afinidad familiar con algun
empleado de la compafiia.

- Tener titulo de bachiller

- Enel caso de los hombres poseer libreta militar

5.2 Instrumentos — Recursos (Con qué):

Los instrumentos utilizados en las fases de proceso de seleccién, para la
consecucion del personal, estd distribuida en 31 pruebas que miden ya sea aptitudes,
competencias laborales, inteligencia general, pensamiento constructivo, valoracion clinica 'y
salud mental, personalidad, adaptacion al trabajo, orientacion vocacional, riesgos
psicosociales entre otros. Dichas pruebas son aplicadas via web y suministradas por
Impact-psy S.A.S, empresa consultora especializada en las evaluaciones organizacionales
en el ambito psicologico. A continuacion en la Tabla 1 se encuentran algunas pruebas

psicoldgicas utilizadas en los procesos de seleccion en Opticas Univer.
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Tabla 1. Pruebas Psicotécnicas

motivaciones

Debe responder marcando en

CARGOS A
PRUEBA OBJETIVO COMO DILIGENCIARLO | LOS CUALES
SE LE
APLICA
LIDER 1 Es un inventario de | Puede ser aplicado en forma | -Optdmetra
aptitudes colectiva o individual, sin | -Administrador
gerenciales, el cual | importar el nivel de | de punto
mide aspectos | escolaridad. El cuestionario | -Director de
laborales de la | consta de 90 frases, se le pide | Zona
personalidad y | al candidato elegir una de | -Coordinador
estilos cada par con la que méas se | -Asesor
administrativos identifique con su forma de | comercial
ser 0 pensar. Tiempo de | -Ejecutivo
aplicacion: 15 a 20 Minutos. | comercial
SOCIAL-P Instrumento basado | Su aplicacién es individual o | -Asesor
(Habilidades en el test de|colectiva, y consta de 30 | comercial
Sociales) adaptabilidad social | reactivos, con un tiempo | -Auxiliar
de Moss. Evalla las | aproximado de aplicacién de | -Coordinador
diferentes formas en | 20 minutos, el cual nos | -Facilitador
que se comporta una | proporcionara las habilidades | -Optometra
persona en | de  supervisién,  sentido | -Asistencial
situaciones que [comun y tacto en las | -Asistente
demandan relaciones sociales, habilidad | -Administrador
supervision y control | para establecer dichas | de punto
del personal | relaciones y capacidad de | -Director
subordinado. decision.
MV-B El instrumento | En la primera parte la persona | -Todo los cargos
(Motivacién en | considera encontrard preguntas con dos
el Trabajo) componentes de las | alternativas de  respuesta.
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hipotetizadas,

asumiendo que cada
una de ellas se
fundamenta en

necesidades

especificas e
igualmente se
expresan con

manifestaciones
positivas 0

negativas.

la hoja de respuestas V

(verdadero), si esta de
acuerdo con la afirmacion, o

F (falso) si no lo esta.

En la segunda parte se
presenta un conjunto
afirmaciones. La tarea
consiste en leer
cuidadosamente cada frase y
responderla naturalmente de
acuerdo con la escala que se
presenta a continuacion:

1. Totalmente en desacuerdo
(TDA)

2. Moderadamente en
desacuerdo (MDA)

3. Ligeramente en desacuerdo
(LDA)

4. Ligeramente de acuerdo
(LA)

5. Moderadamente de
acuerdo (MA)

6. Totalmente de acuerdo

(TA)

D-GLOBAL
(Estilos de

Comportamien

to)

Este cuestionario
tiene como objetivo

recoger de manera

general aquellos
aspectos que de
alguna forma

La persona encontrara grupos
de palabras. Debe leer cada

grupo
seleccionar aquella palabra

cuidadosamente vy

que "mejor describe como es

usted” rellenando el con mas

-Todos

cargos

los
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influyen en su forma
de ser 0

comportarse.

(+).

Luego  debe  seleccionar
aquella palabra que “peor
describe como es usted”

rellenando con menos (-).

La prueba no tiene tiempo

cliente

el nivel general de
disposicion al
servicio y el perfil
basico de interaccion
de una persona en el
momento de prestar
el mismo. Permite
evaluar la empatia
desde la perspectiva
multidimensional

que incluye factores

cognitivos y

items distribuidos en tres
subescalas de disposicion, y
30 items ipsativos que
permiten establecer perfiles

de interaccion.

limite.
16N El 16N es un|Consta de 133 reactivos | -Optometra
cuestionario autodescriptivos con cinco | -Coordinador
multifacético alternativas de respuesta tipo | -Asesor
autoaplicable Likert y no tiene tiempo | -Asistencial
disefiado para | limite para diligenciar sus | -Administrativo
explorar rasgos de | respuestas.
personalidad normal.
Fue adaptado y
estandarizado  por
Solis Uribe German
SERVITES- | Este instrumento | Se trata de una escala de facil | -Todos los
Servicio al | pretende establecer | aplicacion, formada por 21 | cargos
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emaocionales.

El cuestionario
multiaxial de riesgo
laboral, evaluar el
porcentaje de
presencia 0 ausencia
de los factores de
riesgo que pueden
interferir en &mbito
laboral, al igual que
la inconsistencia de
las respuestas
suministradas por el

candidato.

En base a un cuestionario de
preguntas, el cual no tiene
limite de tiempo para
contestas, se espera evaluar al
candidato  los  siguientes
factores de riesgo laborales:
-Pensamiento deshonesto
-Sintomas psiquitricos
-Consumo de sustancias
-Deficiencia de autocontrol
-Desatencion a la norma
-Intolerancia

-Agresividad

-Todos los
cargos

(Personalidad
del Vendedor

Con esta prueba se
medir la
del

espera
personalidad
vendedor,
identificando el
desempefio

comercial de los

Consta de 87 preguntas y
situaciones sobre la vida
cotidiana, las cuales tienen 3
posibles respuestas, No tiene
limite

tiempo para

diligenciarlo.

-Asesor
-Optdémetra
-Director
-Auxiliar

-Administrador

candidatos, a través

de 9 dimisiones.

Adicionalmente, se realizO acompafiamiento en actividades satélite al proceso de
pasantia en opticas Univer, dentro de cuales encontramos todo lo involucra la dotacion de
la poblacion tanto administrativa y comercial, teniendo en cuenta que dicha dotacion
variaba dependiendo de la ciudad, el cargo y el tiempo de vinculacion a la empresa. En
temporada navidefia se prestd apoyo en los detalles que se obsequiaron a todos los

empleados de la compaiiia, al igual que las rifas que se llevaron a cabo a nivel nacional.
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5.3 Procedimiento:

Los procesos de seleccion en Opticas Univer son orientados por los siguientes pasos
para garantizar una contratacion a nivel nacional competente, eficiente y acorde a las
necesidades de la organizacion.

Requerimiento de Seleccion del

personal candidato idoneo Solicitud de

ingreso

Identificar la DR Legalizacion de
. Verificacion de :
necesidad del : ingreso y
referencias S
personal Afiliaciones de ley

Seleccion y
citacion de los Firma del contrato
aspirantes

Revisar manual de
funciones

Verificacion del
titulo y creacion
de carpeta

Recepcion de
Hojas de vida

Induccion y

Publicar vacante D
capacitacion

- Requerimiento de personal: El formato F-GHM-06 de requisicion de personal es

diligencias y enviado por los coordinadores de zona o gerentes, a la Direccion
Nacional de Recursos Humanos, con el fin de cubrir una vacante o crear un
nuevo cargo.

- Identificar la necesidad del personal: Definir si la vacante se genera producto de

un retiro, un remplazo(incapacidades, licencias 0 vacaciones), nuevo cargo o la
necesidad de un servicio temporal

- Revisar manual de funciones: Revisar el perfil del cargo para el cual se esta

buscando la vacante y contrastar esta informacion con el jefe inmediato.

- Publicar vacantes: En esta etapa se tendra en cuenta fuentes de reclutamiento

tales como www.computrabajo.com.co , www.elempleo.com , bolsas de empleo

del SENA, Universidades, referidos, entre otros.
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Recepcidn de Hojas de vida: Se reciben y revisan las Hojas de vidas que llegan

a los correo del area de Gestion Humana, se filtran teniendo en cuenta el perfil
del cargo al cual se postulan los candidatos.

Seleccion y citacion de los aspirantes: Una vez seleccionados los aspirantes se

contactan, para suministrarles la informacion de la vacante y las politicas de la
empresa. Se programan entrevistas ya sea con el jefe inmediato o con el
Departamento de Gestion Humana.

En estas entrevistas se indaga sobre su experiencia, personalidad, motivaciones,
proyectos y competencias que muestra el candidato para el cargo. De cumplir
con el perfil se le aplica una bateria de pruebas psicolégicas las cuales se

realizas a través de la plataforma web www.impact-psy.com.

Verificacién de referencias: A los candidatos que contindan en el proceso, se

realiza una confirmacion en las experiencias laborales anteriores, relacionadas
con su desempefio. Esta informacion es suministrada por el jefe inmediato.

Seleccion de candidato idoneo: Una vez analizado los resultados de la terna

(Entrevistas, Pruebas, verificacion de referencia y examenes de ingreso de salud
ocupacional), se contacta a las personas que se cumplen con el perfil para
comunicarle el estado de la vacante y enviarle el listado de documentos
necesarios para el momento de la firmar del contrato. Al mismo tiempo se envia
por correo electronico la solicitud de ingreso del personal nuevo para adelantar
todo lo pertinente a las afiliaciones, capacitaciones e inducciones.

Legalizacién de ingreso: Se verifica que los documentos se encuentren

completos y cumplan con los requeridos por la organizacién para realizar una
vinculacion exitosa.

Firma del contrato: En cabeza de la Direccidon Nacional de Gestion Humana se

realiza el respectivo contrato para la vacante a cubrir, el cual se enviara al
auxiliar de némina para tomar las firmas de las partes intervinientes. No esta
permitido empezar a ejercer responsabilidades laborales sin previa legalizacién
del contrato.

Verificacién del titulo: Se realiza la verificacion del titulo al personal asistencial

y administrativo que ingresa a organizacion, a través de las Universidades que
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expiden los diplomas de grado. Después de solicitar este documento por escrito,
se inicia la apertura de la carpeta correspondiente a la historia laboral y se
archiva de acuerdo al procedimiento de custodia de hojas de vida P-GHM-06.

- Inducciones y capacitaciones: La programacion de dichas capacitaciones se

llevan a cabo por la psicdloga de bienestar de Opticas Univer en conjunto con
los jefes de las diferentes areas con la que cuenta la compafiia. Todo eso con el
fin de garantizar una excelente preparacion y vinculacion en lo relacionado a

producto y funcionamiento administrativo del personal nuevo.
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SECCIONAL BUCARAMANGA

6 RESULTADOS

6.1 Proceso de Seleccion:

Grafica 1. Poblacion participante en el proceso de seleccion
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En la gréfica 1, se observa el nimero de participantes que estuvieron involucrados
en las diferentes etapas del proceso de seleccion en Opticas Univer, en un periodo de
tiempo de 6 meses, distribuidos de la siguiente manera: En la etapa de reclutamiento que
comprende todas las hojas de vida seleccionadas que cumplen con el perfil deseado, fueron
582 personas, Aplicacion de pruebas sean estas técnicas o psicoldgicas y entrevistas 299
candidatos, y se hizo contratacion directa de 99 personas a nivel nacional en los diferentes

cargos con los que cuenta en la actualidad Opticas Univer.

Para mayor entendimiento de los resultados mencionados anteriormente, en la tabla
2. Se mostrara las cifras por mes, de los proceso de reclutamiento, entrevistas — pruebas e
ingresos.

Tabla 2. Proceso de seleccion por mes
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61 38 14
105 36 11
129 55 27
160 87 21

La grafica 2, corresponde a los procesos de seleccion llevados a cabo desde el mes
de Diciembre del 2013 al mes de mayo del 2014. Como se observa en la gréfica, el mes
que tuvo maés afluencia de vacantes fue Marzo con 25 procesos de seleccion, seguido por
Mayo con 23. Los meses de Enero, Febrero y Abril, cada uno con 19 procesos y por ultimo

Diciembre con 18.

Grafica 2. Procesos de Seleccion
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Otro de los resultados arrojados son las tablas relacionadas al cubrimiento de
requisiciones del personal y procesos de seleccion realizados en el transcurso del mes,
distribuidas por zonas y ciudades, dichas vacantes se podran encontrar mes a mes a

continuacion.

Informe de Pasantia | 23



niversidad
uPon ifici

tifi
Bolivaﬁacrll%

SECCIONAL BUCARAMANGA

Tabla 3. Vacantes del mes de Diciembre

En la tablas 3 se encuentran las vacantes manejadas en el mes de diciembre, donde
los cargos de asesor de odptica (16,6%) y optometra (27,7%) pertenecientes al area
comercial, tuvieron mayor demanda que otros cargos, al igual que la Zona centro,
compuesta por Bogota y Villavicencio obtuvieron el mayor numero de procesos con un
porcentaje del 44,4% en el mes. Se reclutaron 53 hojas de vida, las cuales cumplian con el
perfil de los cargos y se realizaron 27 entrevistas, para un total de ingresos de 15 personas.
Por otro lado quedaron pendientes 3 procesos para el mes de enero. Es importante resaltar

que algunas de las vacantes fueron por periodo de vacaciones.

Tabla 4. Vacantes del mes de Enero
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La tabla 4, muestra las zonas centro y oriente con la mayor demanda de procesos al
inicio del afio, siendo Bogota la de mayor requisiciones con un 42,10% y la zona oriente
con un 36,84%. Tan solo ciudades como Medellin, Barranquilla, Cartagena y Manizales

presentaron 1 proceso en el transcurso del mes.

La gestion en los procesos de seleccion en el mes de febrero se visualiza en la tabla
5. Donde al igual que en los meses anteriores Bogota de la Zona Centro tiene un 57,89%
de participacién en las vacantes activas en el mes y de la ciudad de Cali se recibe la
primera requisicién de personal para el cargo de administrador de punto, vacante que no fue
suplida en este mes.

Tabla 5. Vacantes del mes de Febrero
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En lo que respecta al mes de Marzo se identifico la participacion en los proceso de
seleccion de la Zona Antioguia con un 8%, al igual que la Zona Norte 1 (Barranquilla-
Valledupar) y la Zona Norte 2 (Santa Marta- Cartagena), ambas Zonas con un 8%. La
Zona Occidente se encuentra conformada por Cali, Manizales y Pereira con un 20%,
porcentaje similar al de la Zona Oriente. EI 36% restante pertenece a la Zona Centro con 9
procesos. Dichos resultados se pueden evidenciar en la tabla 6.

Tabla 6. Vacantes del mes de Marzo
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Adicional a los cargos manejados en los meses anteriores, en la tabla 7. Se observar
los proceso del mes de Abril, donde vacantes como Asistente de nomina y optdmetra
clinico aparecen por primera vez en los procesos de seleccion a desarrollar. En esta ocasion
la Zona Oriente demanda el 43,10% de los procesos y la Zona Antioquia, Norte 1 y Norte 2

tan solo un 5,2% respectivamente

Tabla 7. Vacantes del mes de Abril

Para finalizar las tablas relacionadas con los procesos llevamos a cabo mes a mes,

encontramos la tabla 8, referente al mes de Mayo con 23 procesos de seleccion, donde la
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Zona Oriente tiene una presencia de 39,14%, seguida por Centro con 34,78% Yy las Zonas
Norte 1 y Occidente, cada una con un porcentaje de 8,69%. Por ultimo se encuentran las
Zonas Norte 2 y Occidente cada una con un proceso en curso, equivalente al 4, 35%

respectivamente.

Tabla 8. Vacantes del mes de Mayo

En el transcurso del proceso de acompafiamiento en Opticas Univer, se identificaron
cargos que tienen presencia en todos los meses a la hora de ingresos y capacitaciones,
dichos cargos son Asesor de Optica con 28 empleados, Optometra con 22 y Auxiliar de
Call Center con 14 ingresos y del mes de Marzo a Mayo se han vinculado a la organizacion

12 Auxiliar de enfermeria para brindar soporte asistencial en Oftalmohelp, Los demas
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cargas no superan una demanda de ingresos mayor a 3 vinculaciones en los ultimos 6

meses.

Al mismo tiempo, se infiere que la Zona Centro obtuvo 49 ingresos en este periodo
de tiempo, seguida por la Zona Oriente Con 15, Antioquia con 10, Norte 1 con 9,
Occidente con 8 y de ultima, con el menor numero de vinculaciones en 6 meses se
encuentra la Zona Norte 2 con tan solo 3 ingresos los cuales se realizaron en los meses de
Diciembre, Febrero y Abril. En la Tabla 9. Se puede divisar los ingresos por mes y zona,
en donde se evidencia a la Zona Centro como la Unica participe en vinculaciones todos los

Meses.

Tabla 9. Ingresos por Zona

CENTRO ORIENTE OCCIDENTE NORTE1l NORTE2 ANTIOQUIA

6 1 1 2 1 0
10 3 1 1 0 0
7 4 0 1 1 1
8 0 2 0 0 1
8 5 4 3 1 6
10 2 0 2 0 2

Por ultimo, y para comprender todo lo relacionado con la rotacion de personal en
Opticas Univer, encontramos los retiros producidos en lo que va del 2014, iniciando por
Enero con un total de 18 retiros, de los cuales 5 de ellos eran Auxiliares de Call Center, 3
optémetras, 3 asesores de Optica y 3 jefes de Optica. EI 56% de los retiros hacen parte de la
Zona Centro, al igual que el 66% de los egresos tiene como motivo la renuncia por parte del

empleado.

En el mes de Febrero el nimero ascendi6 a 20 retiros, encontrando entre ellos 5
optometras, 5 asesores de Optica y 4 jefes de Optica. El origen del 65% de las
desvinculaciones en este mes proviene de la Zona Centro, con un 80% de renuncias

voluntarias. Para el mes de Marzo los retiros disminuyeron a 16, pero con la misma
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tendencia de salidas de personal que desempefiaban cargos de Optometra y Asesor de
Optica, siendo la Zona Centro la de mayor nimeros de retiros con un 43.7%, seguida por
Zona Orienté con un 31.2%.

Con 22 retiros, el mes de Abril sobresale de los otros meses con el mayor nimero de
desvinculaciones de los ultimos 6 meses, de los cuales 7 pertenecen a Asesores de dptica, 5
a optémetras y 3 a Jefes de Optica. El porcentaje de egresos de Las Zonas Norte 1, Centro y
Oriente es de 22,7% cada una, por encima de Occidente (18.3%), Antioquia (9%) y Norte
2 (4,6%). Se presentaron 13 renuncias voluntarias equivalentes al 59.1% de los retiros.

Tan solo en el mes de Mayo se presentaron dos retiros, ambas renuncias fueron por
parte del empleado, una de las personas desarrollaba el cargo de optémetra y la otra

Supervisora de Call Center.

De igual modo, se obtuvo la demanda en tiempo invertido por dias en los procesos
de seleccién, con un promedio de 41 dias para cargos de coordinacién, 33 dias para
Auxiliares contables, 25 dias para optometras, 23 dias para los Asesores de Optica, 13 dias
en el personal asistencial y tan solo 10 dias para Auxiliares de Call Center, cabe resaltar
que este promedio de tiempo abarca desde el inicio de la etapa de reclutamiento y culmina

con la firma del contrato.

6.2 Cumplimiento de Objetivos

Durante el proceso en Opticas Univer, se logré cumplir con los objetivos propuestos

al inicio de la pasantia. En la Tabla 10. se evidencia el cumplimiento de cada uno.

Tabla 10. Cumplimiento de Obijetivos.

OBJETIVOS ALCANCE

Acompafiamiento a los proceso de seleccion | Este objetivo fue alcanzado en su totalidad,
del personal con el fin de fortalecer el | gracias al conocimiento de las politicas
departa internas de seleccion y las caracteristicas de

Informe de Pasantia | 30




) ' Universidad
Pontificia

i Bolivariana

mento de Gestion Humana en Opticas

Univer

cada cargo. Teniendo claro los criterios de
inclusion, se dio inicio a los procesos con

los candidatos seleccionados.

Apoyo a los procesos de seleccion de
personal desde el departamento de Gestion

Humana en Opticas Univer.

Se desarrollaron diferentes actividades
satelites, al proceso de seleccion de personal
de la organizacion, todo con el fin de
cumplir con la demanda y expectativa del
Departamento de Gestion Humana en

Opticas Univer.

Garantizar el ingreso de un personal idéneo

y competitivo en el ambito laboral.

Para el alcance de este objetivo, era
pertinente cumplir con los requisitos de
cada etapa en el proceso de seleccion, con el
fin de obtener el personal mas apto.
Aunque la rotacion de personal fue alta en
este periodo de tiempo, tan solo el 12,8%
de los retiros, pertenecen a ingresos en

dicho tiempo.
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7 DISCUSION

La gestion eficaz y efectiva del personal dentro de una organizacion, es punto clave
para el desarrollo y posterior éxito de las empresas en busca de obtener competitividad en
el mercado, por tal motivo este recurso constituye el principal activo de las compafiias. En
este sentido Opticas Univer cuenta con un excelente personal calificado para liderar los
proceso desarrollados desde el departamento de Gestion Humana, gestion que en ocasiones
se ve opacada por politicas internas o simples manejos administrativos que disminuyen la

dinamica del departamento, desde toma de decisiones hasta eleccion de acciones.

Segln Chiavenato (2002) la buena intervencion en el recurso humano de las
organizaciones permite el mejoramiento de la calidad laboral, convirtiéndose en eje central
el trabajo llevado a cabo por los directores y coordinadores de los diferentes departamentos.
Donde el quehacer de los directivos debe seguir un bienestar compartido y colaboracion
reciproca, generando programas que intervengan en las necesidades reales del personal, ya
que mediante la implementacion de ciertas mejoras, aumentara el sentido de pertenencia

por parte de los empleados.

No obstante, la labor desarrollada por el departamento de Gestion Humana, es
resaltable y  contundente, evidencia que se ve reflejada en los resultados del
acompafiamiento en los procesos de seleccion de personal, cubriendo la mayoria de las
requisiciones de personal recibidas.

En el mismo orden de ideas, se evidencia una rotacion alta con un total de retiros en
el proceso de pasantia de 78 empleados, de los cuales la gran mayoria de retiros estuvieron
motivados por renuncia del empleado, y es dicho proceso de rotacién descrito por Condon
(1993), citado por Carrillo, Montanimore y Estrada (1999) como el principal problema
para las centrales de costos, creando demandas constantes en re-entrenamientos y
recontratacion del personal, las cuales requieren tiempo adicional al ya estableciendo para
la gestion del departamento, dificultando asi el poder cumplir con los objetivos propuestos

por la organizacion.

Por todo lo anterior, la teoria de Richino (1996) obtiene gran peso en la obtencion

de los objetivos institucionales, donde las empresas deben reconocer la importancia de los
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procesos de seleccion, porque seleccionar equivale a elegir un nuevo integrante para la
familia, que compartira su vida, sus conocimiento y habilidades, por lo cual las empresas

que reconocen la importancia de esta funcién, ponen en manos de profesionales esta tarea

y en Opticas Univer no puede ser la excepcion.
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8 CONCLUSIONES

Al finalizar el trabajo realizado durante los 6 meses de pasantia en el Departamento
de Gestion Humana, se puede concluir que las funciones desarrolladas por este
Departamento, son pieza fundamental para la administracion del recurso humano y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Es importante disminuir el proceso de rotacion, el cual no solo acarrea ciertos costos

innecesarios, sino también perjudica la prestacion del servicio al cliente interno y externo.

Los cargos de mayor rotacion en el proceso de pasantia fueron Auxiliar de call

center, Asesor de Optica y optometra, estos dos Gltimos referentes al area comercial.

La zona con mayor actividad en los proceso de seleccion de personal es la Zona
Centro, seguida por Oriente. La Zona Norte 2 (Santa Marta-Cartagena) estd ubicada de

ultima con tal solo 3 ingresos.

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

colaboracion suministrada para el cumplimiento de los objetivos.
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9 RECOMENDACIONES

e Realizar un programa de clima laboral, para el mejoramiento de las
relaciones interpersonales y el seguimiento a la conducta y liderazgo de

los jefes directos.

e Para un buen desarrollo de los procesos es necesario que se cuente con

un espacio fisico para adelantar los procesos de gestion humana.

e Se evidencia la necesidad de especificar fechas periddicas de ingresos de

personal, para obtener mayor control en los procesos de seleccion.

e Con el fin de generar un cambio en la dinamica laboral, se sugiere la
creacion de pausas activas, siendo esta la principal herramienta de la

salud ocupacional.
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