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1 INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente dentro de las empresas,  el proceso de la selección de personal es un 

proceso que siempre ha sido un poco complejo, pero con el paso del tiempo se ha vuelto 

activo y moderno, ayudando a definir el tipo de personal que entrara a laborar a la 

empresa (Naranjo, 2012). Las exigencias de las empresas, ha tenido que optar por 

buscar diferentes herramientas y modalidades para captar y atraer a los candidatos 

más aptos. Al presente, las empresas están optando día a día principalmente por 

herramientas tecnológicas con el objetivo de optimizar el proceso de selección y de esa 

manera ocupar las vacantes en el breve tiempo posible. 

 
 

En el presente informe se evidencia el proceso de pasantía llevada a cabo en la 
 

multinacional SECURITAS COLOMBIA S.A, regional Santander, empresa que fue 

fundada en Suecia en 1934, donde en todo este tiempo se ha convertido en líder mundial 

en soluciones de seguridad tanto física como electrónica. En Colombia su sede principal 

está ubicada en Bogotá y se ubica en 29 departamentos, 177 municipios y cuenta con más 

7.000 trabajadores. 

 
 

El principal propósito de la empresa Securitas, consiste en darle la grata experiencia a 

sus clientes de tener del mundo un lugar más seguro; para ello, desde talento humano se 

realiza un proceso íntegro para la búsqueda de los candidatos óptimos para ocupar los 

requerimientos de vacantes administrativos, operativos, de aviación y Mobile, con el 

objetivo para dar el mejor servicio en seguridad a sus clientes. En Santander el espacio del 

pasante de psicología es realiza funciones intercediendo de manera directa en el proceso 

de selección y proceso de contratación colocando en práctica sus conocimientos  

adquiridos durante la formación académica y dando un buen resultado en la 

búsqueda de los candidatos. 

 
 

La metodología para el desarrollo de los procesos de selección para cargos operativos, 

de aviación y Mobile de Securitas Colombia se dividen de la siguiente forma: Los
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programadores reportan la vacante en el sistema de manera que la analista de selección 

tenga conocimiento de dicha vacante, se comunica a coordinación del área para que se 

realice la respectiva publicación de la oferta en CompuTrabajo, se hace recepción de hojas 

de vida, análisis y selección de currículos que cumplan con los requisitos de la vacante 

solicitada, citación de candidatos a entrevista de forma presencial o virtual y aplicación de 

pruebas, reporte de candidatos a la analista de selección y al jefe inmediato para realizar 

entrevista operativa, selección de candidatos por el jefe inmediato para continuar con el 

proceso de seguridad, validación del proceso (verificación de antecedentes, estudio de 

seguridad, visita domiciliaria y poligrafía si se requiere por el cliente. Si el candidato es 

óptimo se realiza citación a exámenes médicos y recepción de documentos para el proceso 

de contratación. Para dicho proceso, se le envía al candidato lista de documentos 

solicitados, estableciendo un límite de tiempo para enviar los documentos y ser reportados 

a Bogotá y hacer la respectiva contratación, si el cliente requiere que el vigilante tenga 

porte de arma se realiza examen simetric cuando ya tenga ya se reporte contratado el 

candidato y así tener seguridad de que tiene ARL para la realización de dicho examen.
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2 JUSTIFICACIÓN DEL PROGRAMA REALIZADO 
 
 

Este proyecto es llevado a cabo en la empresa Securitas Colombia S.A, regional 

Santander. Surge con el propósito de optimizar en un menor tiempo el proceso de selección 

de personal, no solo en la regional Santander sino también ser viable para un futuro 

poder implementarse dentro de la empresa y de tal manera poder cumplir con los 

objetivos de lograr un cumplimiento con los indicadores, calidad y productividad de la 

empresa a nivel  de Colombia y Ecuador.  
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3 OBJETIVOS 
 
 
 

3.1 Objetivo general: 
 
 

• Optimizar el proceso de selección de personal que implementa la empresa 

Securitas Colombia S.A Regional Santander para garantizar la permanencia de los 

candidatos durante el proceso. 

 
 

3.2 Objetivos específicos: 
 
 
 

• Analizar las principales necesidades en el tiempo del proceso de contratación de 

Securitas Colombia regional Santander a través de la observación conductual. 

 
 

• Identificar fortalezas y puntos críticos dentro del procedimiento que implementa 

Securitas Colombia S.A que permitan realizar ajustes al proceso de selección que 

contribuyan a su mejoramiento. 

 
 
 

• Evaluar el impacto de los ajustes realizados para el tiempo del proceso de 

selección mediante el seguimiento del procedimiento propuesto.
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4 CONTEXTUALIZACIÓN DE LA EMPRESA 
 
 
 

La empresa Securitas es fundada en Suecia en el año 1934, con una misión que es: 

proteger de manera eficiente a personas, bienes, hogares y lugares de trabajo. La empresa 

llega a Colombia a través de seguridad Burns en el año 2007. En la actualidad la empresa 

ofrece en sus regionales soluciones de seguridad y servicios especializados teniendo 

siempre en cuenta los tres pilares que rigen en la compañía y que se representan en los tres 

círculos rojos de su logo: integridad, eficacia y servicio: (Securitas.) 

 
 

• Integridad: 
 

Los empleados de Securitas Colombia se destacan por ser honestos, confiables para 

trabajar sin supervisión y con objetos de valor. 

 
 

• Eficacia: 
 

El profesionalismo incluye el observar, escuchar y evaluar. Los empleados de la 

compañía siempre deben estar atentos y con frecuencia notar situaciones que los demás no 

perciben. La eficiencia es necesaria para estar alerta a riesgos potenciales o incidentes que 

pueden darse en las áreas de sus clientes. 

 
 

• Servicio: 
 

En este pilar, se quiere destacar que los empleados de la empresa siempre están 

dispuestos a servir, incluso en casos que no sean su responsabilidad. 

Securitas es líder global en cuanto al tema de seguridad, gracias a que constantemente 

realizan innovación en implementar soluciones personalizadas y eficientes teniendo en 

cuenta un equilibrio adecuado de guardas de seguridad, servicios de vigilancia móviles y 

tecnología. Por tal razón se centra en soluciones de seguridad integradas.
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• Analítica: 
 

La analítica crea la posibilidad de monitorear amenazas en curso, de llegar a 

conclusiones respecto a futuros eventos y de evolucionar hacia una solución en seguridad. 

 
 

• Adaptación en tiempo real: 
 

En este caso quiere referirse a que la seguridad se adapta al tiempo real tanto en el 

monitoreo remoto, unidades móviles y datos en tiempo real. Siendo un punto clave ya que 

la seguridad estar presente siempre cuando se necesite realmente. 

 
 

• Prevención predictiva 
 

Esto quiere decir que la seguridad se basa en predecir los riesgos en vez de reaccionar a 

amenazas inmediatas y centrarse más a evitar que ocurran los acontecimientos. 

 
 

En Colombia está presente en 29 departamentos 7 177 municipios. Actualmente se 
 

cuenta con 9 oficinas comerciales y operativas en las principales ciudades, siendo 

conocida como una de las mejores empresas del sector de la seguridad.
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5 REFERENTES CONTEXTUALES 
 
 
 

Hoy en día la gestión de talento humano dentro de las empresas ha cambiado mucho 

durante los últimos tiempos; anteriormente, en el departamento de recursos humanos era 

exclusiva solo para procesos de contratación, nómina y beneficios (Pérez, 2021) 

El enfoque de estos tiempos es enteramente diferente de la que tenía su distribución 

tradicional. Se debe tener en cuenta que, con la globalización de las empresas, el 

avance de la tecnología, el impacto del cambio y la necesidad de buscar constantemente 

la calidad y la productividad en las organizaciones, se debe mantener el personal adecuado 

ya que gracias a las personas son las que generan y fortalecen la innovación y lo que 

representa en el presente y futuro de las empresas (Puerto,2009). 

Gracias a estos grandes cambios, se ha tenido que obligar a estudiar diferentes 

estrategias de producción y por lo consiguiente la forma de manejar su personal, 

volviéndose más exigentes al momento de la búsqueda de los nuevos colaboradores. 

 
 

• Selección de personal: 
 

La selección es un proceso de comparación entre dos variables: los requerimientos del 

cargo y el perfil de las características de los candidatos que se postulan. Por tal motivo, 

es un proceso psicosocial, que es llevada a cabo en todas las empresas y que no es ajeno a 

la gestión de personal, ya que es una parte complementaria de otros subsistemas de 

los recursos humano. (López,2010) 

En las últimas décadas se ha realizado diferentes investigaciones sobre la selección 

de personal y gracias a esto se ha reforzado y el rol dentro de las compañías es cada vez 

más reconocidas y apreciadas (Salgado y Moscoso, 2008). Pero se tiene reconocer que 

aún existe una fisura entre la parte académica y la parte profesional, ya que muchos 

de los profesionales en selección no tienen en cuenta que los procesos de selección 

tienen nuevas técnicas que puede optimizar el proceso y por consiguiente puede que esto 

no evolucione
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en la organización, siendo difícil para conseguir la productividad y calidad dentro de la 

compañía. 

Por otro lado, según Chiavenato, 1979 el proceso de selección se puede también definir 

como la necesidad de seleccionar el candidato adecuado según el cargo que lo requiera. 

Para ello es importante escoger entre los candidatos reclutados el más adecuado, para 

ocupar la vacante existente en la empresa, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia 

y el rendimiento del personal. El criterio de la selección se fundamenta en los datos y en la 

información que se posea respecto al cargo que va a ser previsto. 

En el departamento de talento humano, es de suma importancia llevar a cabo el proceso 

de selección ya que las empresas tienen como necesidad constante la integración de nueva 

mano de obra. Los instrumentos usados para los procesos de selección de personal suelen 

tener particularidad propia de la organización anclados a los procesos y procedimientos 

originarios de su razón social o según la industria en la cual se encuentra su economía. 

Uno de los procesos operativos más importantes en la selección de personal es el análisis 

de las pruebas psicotécnicas y hoy en día la implementación de este análisis se realiza 

gracias a la tecnología, ayudando mucho a que los procesos se hagan con más agilidad, 

siendo de gran aporte para que la productividad de la empresa no disminuya y también 

ayuda a que los candidatos, tengan una respuesta en un tiempo menor a dos semanas. 

(Blasco, 2004). 

Las empresas en la actualidad se preocupan por mantener procesos eficientes y efectivos 

en cuanto a la selección, adoptando la aplicación de procesos que permiten identificar las 

competencias de los posibles candidatos al cargo, evaluando desde el primer contacto con 

dicho candidato su facilidad de adaptabilidad, sus debilidades y fortalezas. (Piedrahita 

Parra, 2017). 

 
 

• Herramientas para la selección de personal 
 
 

Cuando se habla de las herramientas de selección de personal, no solo se trata de las 

pruebas psicotécnicas que los candidatos presentan, sino también de todo el proceso que se 

lleva a cabo en la selección, estos son:
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El curriculum u hoja de vida: que es donde se recoge la información sobre los 

candidatos como datos personales, experiencia laboral y habilidades. Esta información 

ayuda a elegir los candidatos óptimos al para la vacante existente y así disminuir el 

tiempo de búsqueda de candidatos. 

 
 

Las referencias:  procesó evaluativo que es  fundamental, para validar y predecir los criterios y 

comportamientos organizacionales del candidato. Esto también ya va acompañado con la 

validación de antecedentes en los sectores públicos, con el interés de que tan confiable puede ser 

dicho candidato para la empresa y así prevenir situaciones que pueden poner la imagen de la 

organización en peligro. 

 
 

La entrevista de selección de personal: Es el método más importante en el proceso y el más 

favorable por los candidatos, sin embargo, hoy en día existen diversas formas de realizar una 

entrevista, pero cuentan con las mismas propiedades psicométricas. 

 
 

Reclutamiento 
 

Hoy en día en las empresas acuden como proceso principal el reclutamiento, de manera 

interna y externa. 

 

Este proceso radica en el conjunto de procedimientos que su objetivo principal es atraer 
 

los candidatos que tengan el potencial necesario y cumplan con el perfil para ocupar el 

cargo dentro de la empresa (Bretones y Rodríguez, 2008). 

 

El fin del reclutamiento es establecer las necesidades y presentes y de futuras del 
 

personal de la empresa. Asimismo, proveer un número significativo de personal idóneo a 

un mínimo coste y con esto se busca aumentar el éxito de proceso de selección.
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Optimización 
 

Cuando se habla de la optimización en el contexto de recursos humanos, implica tener 

la capacidad para mejorar con el objetivo de mantener una eficacia y eficiencia en el 

proceso, buscando la mejor solución para aportar una consecución mayo de resultados o la 

utilización de menos recursos para la derivación de los mismos resultados. (Fernández, 

2016) 

 
 

Talento humano 
 
 

El talento también se puede denominar como un agregado diferenciador hacia la 

búsqueda del camino del éxito en un mundo de globalización, siendo también una 

sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el “SER” siendo aprovechadas 

para la innovación. 

 
 

El talento no tiene una definición concisa de lo que es una persona destacada, ya que las 
 

que se requiere varia en cierta medida de una empresa a otra; cada una tiene que concebir 

el perfil específico del talento que se necesita. Cuando en las empresas u organizaciones, 

quiere tener el mejor talento, busca la manera de atraer a los mejores y en ese caso los 

lideres se comprometen con ese meta y por tal razón hoy en día las organizaciones tienen 

un departamento interno que puede ser llamado talento o recursos humanos, quienes son 

los que se encargan de evaluar el potencial de los colaboradores y de esa forma se 

establecen si existe una relación con los de la organización. 

 
 

¿Como sabemos que el talento humano constituye una ventaja competitiva en las 

empresas, en cuanto a la gestión? Según Muñoz Garrido, (2014) se debe saber con 

exactitud que la administración de una empresa en cuanto a la gestión cultural debe estar 

dirigida a sus existencias, supervivencias en la historia del tiempo de la empresa y su 

evolución y para fortalecer la gestión de dicha organización es importante que los gestores 

y los propósitos estén consolidados con la capacidad necesaria en cuanto al crecimiento
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institucional y lo más importante tener claridad en cuanto a los servicios y productos 

reconocidos socialmente y aceptados en la comunicación. De esta forma se tiene la 

facilidad de atraer y retener candidatos talentosos para la construcción de un equipo que 

genere resultados con un buen valor agregado (Lozano Correa, 2007). 

 
 

Según Mejía Giraldo, Bravo Castillo, & Montoya Serrano, (2013) el talento humano 
 

actualmente es un recurso que tiene una relación con el desarrollo humano que no es clara 

y los riesgos en términos sociales no han sido bien valorados. 

 
 

El talento humano no puede desarrollarse de manera espontánea, necesitando una 
 

estructura compleja que permite potenciar el trabajo respaldando el talento humano. 
 
 

Seguridad 
 

El concepto de “Seguridad” proviene del latín “securitas” que, a su vez se deriva 

del adjetivo securus, el cual está compuesto por ser (sin) y cura (cuidado o 

preocupación) lo que significa sin temor. (Foro de seguridad, s.f.) 

 
 

La seguridad se puede definir como la ausencia de peligro, daño o riesgo. También se 
 

puede definir como la sensación de confianza que se tiene en algo o alguien. La seguridad 

es también un concepto que nace junto al liberalismo y se refiere a una forma de gobernar 

con el propósito de que tanto los individuos como la colectividad estén lo menos expuestos 

posibles a los peligros. 

 
 

Por otro lado, la seguridad tiene diferentes conceptos como la seguridad ciudadana, 
 

seguridad pública, seguridad privada, seguridad social, seguridad en el trabajo, entre otras. 

Teniendo en  cuenta el  concepto de seguridad privada es el conjunto de bienes y servicios 

brindados por entes privados, para proteger a sus clientes de delitos, daños y riesgos. La 

seguridad privada habitualmente trabaja en forma auxiliar y complementaria a la seguridad 

pública y requiere previa autorización, licencia o permiso expedido por las autoridades 

competentes.
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También se puede definir la seguridad como un asunto que transciende a la seguridad 
 

pública y de esto estar en manos de atenderse a través de políticas públicas, que completen 

al gobierno y a sus diferentes ordenes de forma coordinada. (Bagatella, 2013) 

 
 

6 METODOLOGIA 
 
 

Diseño: 
 

Este proyecto de grado para optar al título como psicóloga, se ejecuta en tres fases con 

la intención el cumplimiento de los objetivos planteados, las fases son: 

 
 

• Fase 1: 
 

Adaptabilidad y análisis de las principales necesidades en el tiempo que se lleva 

a cabo en el proceso de reclutamiento y contratación de candidatos para los 

requerimientos solicitados en la regional Santander, apoyando también el proceso 

de selección y entrevista en los diferentes procesos masivos. 

 
 

• Fase 2: 
 

Luego de identificar las fortalezas y puntos críticos del procedimiento de 

reclutamiento y contratación, se busca implementar métodos virtuales como 

presencial para realizar prueba piloto y optimizar el proceso de reclutamiento y 

contratación. 

 
 

• Fase 3: 
 

Al verificar las pruebas piloto y evaluar el impacto se realizan ajustes de manera 

que optimicen el proceso de reclutamiento y contratación, siendo óptimo para la 

empresa y para el nuevo colaborador. También se implementan canales alternativos 

para la búsqueda de candidatos óptimos para el requerimiento solicitado.
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Participantes 
 

Dentro del trabajo de pasantía, se desarrolló el proceso de selección a 169 personas de las 

cuales 98 eran hombres y 71 mujeres mayores de edad, bachilleres académicos, la mayoría 

presto el servicio militar y con experiencia de mínimo 6 meses como guarda de seguridad; 

aspirantes a los cargos con mayor índice rotativo como vigilantes, agentes de control y 

otros cargos con menos rotación como escoltas motorizados o supervisores. 

El proceso de selección es llevado a cabo por la practicante de psicología, la analista de 

selección y el jefe inmediato según la vacante solicitada. 

 
 
 

Instrumentos: 
 

Para la ejecución del presente proyecto, se usó una serie de instrumentos, los cuales se 

relacionan a continuación: 

 
 

1. Formato de entrevista o background estructurada para el proceso de selección de 
 

cargos, acompañado de formatos como declaración de conflicto de intereses, 

manifestación inexistente de embargos, autorización de manejo de información, 

prueba específica para vigilante, supervisor o escolta (Ver anexos) 

 
 

2. Herramientas tecnológicas 
 

Las herramientas tecnológicas utilizadas durante el proceso de pasantía fueron 

principalmente herramientas como Excel y formatos Google, donde se colocaba 

la información del proceso de selección que se iban realizando en la regional 

Santander y la recopilación de documentos se compartía en un drive para la 

facilidad de la realización de las carpetas para contratación. 

 
 

3. Pruebas Psicológicas (Machover, persona bajo la lluvia)
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La prueba Machover evalúa la personalidad de los candidatos a través del dibujo 

de la figura humana, proyectando rasgos significativos y útiles para mejor 

diagnóstico. (Machover, 2016) (Ver anexo 

Por otro lado, la prueba bajo la lluvia busca descubrir los conflictos y 

prevenirlos. (Chaves, 1997) 

 
 

Procedimiento 
 

Teniendo en cuenta los objetivos propuestos para el desarrollo del proyecto, se busca 
 

optimizar en un gran porcentaje el proceso de selección y reclutamiento, implementando 

recursos TIC y acompañamiento de bolsas de empleo como (CAJASAN). Siendo un 

beneficio importante para la economía de la empresa Securitas Colombia, principalmente 

para la regional Santander; reduciendo el tiempo de reclutamiento y manteniendo a los 

candidatos seleccionados activos, es decir no desistan a causa del tiempo del proceso de 

estudio de seguridad, principalmente. 

Asimismo, desde la parte académica se busca poner en práctica la teoría vista durante 

la carrera, fortaleciendo los conocimientos en el campo organizacional o conductual de la 

psicología.
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7 RESULTADOS 
 
 
 

A continuación, se expondrá los resultados del proceso de selección de cargos 

operativos como vigilantes de clientes diferentes al área de aviación. 

 
 

Resultado 1 
 

Tabla 1. Número de candidatos para vigilantes solicitados en 

diferentes ciudades 
 

Población/ Ciudad 

Bucaramanga 
 

Cúcuta 

Barrancabermeja 

Tibú 

Arauca 

Número de candidatos 

57 
 

8 

0 

3 

8 
 
 
 

En la tabla 1 se registra el número de candidatos los cuales hicieron el proceso de 
 

selección en la empresa, en los cuales de pasaron la entrevista con la analista, y el jefe 

inmediato. 

 

Resultado 2  

Tabla 2: requerimiento durante el proceso de practica  

 

 

 

 

 

Vacante  Claro  Prices mart  Aeroriente  Aviación  

Vigilante  7 5 7 4 

Agente de 

control  

   14 

Supervisor     2 



Teniendo en cuenta la tabla anterior y el objetivo principal de optimizar el proceso de selección, 

se recurrió al principio a un formato TIC para que el proceso de reclutamiento, donde en el formato 

se encontraba preguntas básicas de forma en que al momento de subir al CRM fuera más rápido y 

organizado y poder cumplir con los indicadores. Con esta herramienta solo se pudo cumplir con el 

49.01 % ya que al parecer se debía tener una autorización para que el sistema fuera de gran utilidad 

en Bogotá. Sin embargo, para el proceso de contratación se utilizó el drive del correo de la empresa 

en donde se colocaba los documentos solicitados y de esa manera agilizar dicho proceso.  

 

Resultado 3 

 

Tabla 3 Fortalezas y puntos críticos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fortalezas Puntos críticos 

• Los candidatos son persistentes para 

poder entrar a la empresa ya que ofrece 

muchos beneficios tanto para ellos como 

para sus familiares.  

• Los formatos de pruebas y psicotécnicas 

son muy largos y a veces la gente no 

colabora.  

• Las personas que entran a la compañía 

son de confianza, gracias al proceso de 

seguridad  

• El tiempo de contratación puede durar 

hasta 1 mes  

• Les dan oportunidad a las personas 

jóvenes para empezar su primer empleo  

• El realizar entrevistas a una sola persona 

puede durar más de 45 minutos.  

• Plan carrera.   



 

Resultado 4 
 

Tabla 4: Numero de candidatos para operativos de aviación 
 

Población/ Ciudad (aviación) 

Bucaramanga 
 

Cúcuta 
 

Barrancabermeja 

Número de candidatos 

19 
 

58 
 

8 
 
 

En la tabla 4 se registra el número de candidatos para operativos de aviación, los cuales 

hicieron el proceso de selección en la empresa. Notando que existe un gran número de 

candidatos en la ciudad de Cúcuta, seguido de Bucaramanga donde hay más rotación 

laboral. 

 

 

Resultado 5  

 

 

Tabla 5: Clientes y números de candidatos para ocupar las vacantes solicitadas 
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En la tabla 5 se puede identificar que la operación de aeroriente de todas las ciudades es 

la que tiene mayor número de vacantes con 91 candidatos presentados durante el proceso 

de practica y seguido de este se encuentra el cliente de Prices mart en Bucaramanga con 18 

candidatos 

 

Resultado 6 

 

Tabla 6: cantidad de hombres y mujeres  

 
 

En la tabla 6 se puede observar que en el tiempo de ejecución de la practica las vacantes 

tenían más demanda de hombre con un 58% que de mujeres 42%, esto también se puede 

determinar a que muchos de los clientes solicitan que el personal sea del género masculino, 

por consiguiente, la demanda del género femenino es muy escaso.
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8 DISCUSIÓN 
 

Los resultados obtenidos permiten observar que en la ejecución de la practica en la 

empresa Securitas se obtuvo un número significativo de vacantes las cuales se buscaba 

siempre seleccionar a los mejores candidatos para de esa manera cumplir con el objetivo 

de optimizar el proceso desde el reclutamiento, puesto que el proceso de selección de 

personal puede llegar a durar hasta 1 mes y muchos de los candidatos desisten por el 

tiempo largo de espera. 

Cabe mencionar que al momento de que una vacante era solicitada, se podía observar 

que se obtenía hasta 400 candidatos los cuales un pequeño porcentaje no cumplía con los 

requisitos y por ende se descartaban para seguir con el proceso de selección. 

Por otro lado, en el desarrollo del proyecto se realizaron diferentes bases en Excel y 

como formularios de Google para poder llevar un cálculo de las vacantes manejadas 

durante los 6 meses de pasantía. 

La rotación laboral en la regional Santander y en aeroriente es mínima a comparación 

de Bogotá y las otras regionales, por tal razón es complejo la búsqueda de candidatos 

óptimos para la ejecución de los puestos solicitados. Por otro lado, también se pudo 

observar que el proceso en la empresa es estricto y muchos de los candidatos no logran 

pasar el filtro de seguridad, haciendo que la contratación se alargue.
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9CONCLUSIONES 
 

Tener un proceso estricto, hace que muchos de los candidatos que son óptimos para la 

vacante requerida desistan, ya que creen que no siguen en el proceso y aceptar otras ofertas 

de trabajo. 

 
 

Mantener una estructura y un proceso de selección facilita la efectividad en la 

contratación y captación del personal, pero es necesario usar nuevos métodos para poder 

optimizar el proceso y de esa manera poder cumplir con más facilidad los indicadores. 

 
 

El proceso de selección y contratación de personal requiere siempre una estructura, 

pero acompañado de innovación para poder captar el personal idóneo para las funciones 

respectivas  de esta manera  también se  obtendrá un mejor resultado y un aporte 

significativo para la productividad de la empresa.
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10 RECOMENDACIONES 
 

Dar continuidad con el proceso de practicante de psicología en la regional, de forma en 

que se pueda llegar a proponer innovación para el proceso de selección de personal y así 

poder optimizar a futuro el proceso de reclutamiento y selección. 

 
 

También es muy importante que se le pueda dar a los futuros practicantes  independencia 

en cuanto a los procesos y así poder garantizar un buen trabajo. 

 
 

Considerar la opción de usar más herramientas TIC para el proceso de aplicación de 
 

pruebas y también hay que proponer que el practicante pueda apoyar el proceso de 

responsabilidad social dentro de la regional Santander, ya que no se es un campo que se 

puede ejecutar durante el proceso de practica en la empresa.
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12 ANEXOS 
 

1. Autorización para el manejo de la información
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2. Prueba específica para vigilante
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3. Manifestación inexistencia de embargos
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4. Declaración de conflicto
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5. Machover
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6. Background
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7. Formato para los documentos de contrato
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8. Documentos para el proceso de seguridad
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9. Organigrama de la empresa 


