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Introduccion

Bajo la necesidad de incorporar personal competente que haga parte del grupo
corporativo Eficacia. S.A. y que a su vez supla las necesidades de las empresas clientes, se
realiza la pasantia en psicologia en el area de seleccion de personal; reconociendo la importancia
de dicha disciplina dado a los conocimientos y destrezas que esta genera, asociadas a la
comprension del talento humano (T.H.) y su interaccion en el entorno organizacional.

Por su parte la seleccion de personal constituye un proceso relevante dentro de una
organizacion puesto que el fin Gltimo de este consiste en incorporar el mejor recurso humano, es
decir, recurso que cuente con capacidades las cuales se encuentren en concordancia con los
requerimientos corporativos. De este modo, el incorporar personal competente permite en
primera medida, que las entidades sean efectivas en el cumplimiento de sus objetivos dada la
motivacion y capacidad de adaptacion del recurso seleccionado. Motivacion y capacidades que
se encuentran, segun estudios, directamente relacionados con el nivel de concordancia al cargo
desempefiado.

Se hace relevante desde el ejercicio de la psicologia y desde el cargo de pasante, el apoyo
en procesos de reclutamiento y seleccion, tanto de manera interna como externa, es decir,
incorporar y seleccionar talento humano que labore dentro de la corporacién Eficacia S.A. o que
se desempefie en las empresas clientes de Eficacia S.A. respectivamente, permitiendo de este
modo la sostenibilidad de la compafiia, fomentando el crecimiento personal y profesional de su
recurso humano.

Con el objetivo de lograr lo anteriormente planteado se utilizan métodos de evaluacion
tales como analisis del perfil, analisis del trabajo, estudio de la hoja de vida, entrevista

psicologica y por competencias, pruebas psicotécnicas, pruebas de conocimientos, test de



Reclutamiento y Seleccién EFICACIA S.A. 11
habilidades (assessment center), validacion de las referencias laborales entre otros, de los cuales
la corporacion eficacia se ve beneficiada gracias al aporte de los gestores del talento humano.
A continuacion se presenta en la tabla 1, las responsabilidades en el proceso seleccion de
cada uno de los gestores del talento humano en Eficacia S.A.
JEFE CAPITAL PASANTE

HUMANO CAPITAL
HUMANO

RECLUTAMIENTO | Revision del Perfil X

Anélisis del Trabajo

Publicacién de la
Vacante
Validacion de la
hoja de vida
Preseleccion de
hojas de vida
Citacion Telefonica

X X X X X

X X X X X X

SELECCION Pre Entrevista
Entrevista X
Aplicacion X X
Entrevista por

competencias

Examen Téchico o X
de conocimientos

Programacion de X
pruebas Psicoldgicas

Test de Habilidades X X

Validacion de X
referencias laborales

Tabla 1: Responsabilidades en el proceso de seleccion de cada uno de los gestores del talento

humano en Eficacia S.A.
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Con el fin de brindar contextualizacion al lector, se presenta a continuacion una
descripcion detallada de los procesos de reclutamiento y seleccidn asociados al ejercicio de la
pasantia en psicologia.

En la corporacion eficacia, la pasante en psicologia se encarga de: el proceso de
seleccion interna (proceso en el cual se incorpora personal para laborar dentro de la corporacion
Eficacia) y el proceso de seleccion externa (proceso en el cual se afiade talento humano para
laborar en las empresas clientes de Eficacia) A su vez, la pasante apoya las actividades satélites

del area de Capital Humano, principalmente las actividades asociadas con bienestar.
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Contextualizacion de la empresa

En el afio 1984 con la vision de suministrar personal temporal nacio la corporacion Extras
en la ciudad de Cali y en cinco afios de operaciones, esta entidad ya se habia expandido a tres
ciudades mas (Pereira, Medellin y Barranquilla).

Para el afio 1991 se crea la corporacién Eficacia S.A, entidad orientada a la prestacion de
servicios integrales, con contenido de talento humano, tecnologia de vanguardia, enmarcada en
el Outsourcing (Eficacia).

Posteriormente, el grupo Corporativo se expande a las ciudades de Bogoté y
Bucaramanga y actualmente hace presencia en veinte ciudades a nivel nacional; Armenia,
Pereira, Barranquilla, Buenaventura, Cartagena, Ibagué, Montelibano Neiva, Pasto, Santa Marta,
Manizales, Cali, Bogota, Medellin, Bucaramanga, Valledupar, Villavicencio, Clcuta, Monteria
Tunja y dos a nivel internacional: Quito y Guayaquil (Ecuador).

Para el afio 2016 la corporacién Eficacia se encuentra en proceso de reestructuracion
interna a partir de la cual, se propone enfocarse en tres grandes negocios de los cuales ésta es
especialista; Go To Market, el cual se encuentra enfocado en la fidelizacion del cliente,
brindandole un servicio de calidad apoyando la venta de sus productos o servicios con
personal suministrado y dirigido por eficacia en canales de venta tradicionales; Retail, en este
negocio el foco es brindar un servicio de mercadeo en puntos de venta propios o en canales no
tradicionales y Talento Humano, en el cual la mision principal es el suministro de personal de
acuerdo a las necesidades del cliente con la finalidad de brindar un servicio integral.

En cuanto a su mision, la presente entidad se encuentra encaminada en la “creacion de

soluciones que generen competitividad”. (Eficacia)
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Asi mismo se visualiza como “un aliado estratégico elegido por el aporte a los

resultados”. (Eficacia).

Eficacia reconoce la honestidad, la actitud de servicio, el compromiso, el aprendizaje
continuo, la innovacion, el trabajo en equipo, el respeto y la actitud positiva como pilares

fundamentales del desarrollo corporativo.

14
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Objetivos

Objetivo General

Apoyar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal competente, acorde a los
requerimientos de las corporaciones, con el fin de brindar talento humano de significancia a
Eficacia S.A.
Objetivo Especificos

Identificar fuentes de reclutamiento que permitan la efectiva consecucién de talento
humano

Reclutar personal competente acorde a las necesidades de la corporacion y
requerimientos del cliente.

Evaluar los candidatos a los cargos ofertados a través de las distintas herramientas de
seleccion.

Seleccionar candidatos cuyo perfil cumpla con las necesidades de la corporacién y

requerimientos del cliente.
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Referente Teorico

A lo largo de la historia de las civilizaciones se puede evidenciar como han evolucionado
las relaciones sociales y con ellas las organizaciones laborales. Sin embargo, la seleccion del
talento humano no parece ser un evento que solo compete a los Gltimos siglos si se tiene en
cuenta que el hombre ha sido objeto de clasificacion desde las antiguas sociedades humanas en
las cuales, con fines de supervivencia, el recurso humano se dividia las tareas de acuerdo a
caracteristicas y potencialidades asociadas al género. Para exponer otro ejemplo de clasificacion.
Los romanos utilizaban sistemas de seleccion para escoger el personal que haria parte de las
importantes legiones. De este modo, se ejercia pruebas para medir el talento humano, evaluando
las capacidades de natacidn de los participantes. Asi, los candidatos que lograban alcanzar la otra
orilla de un rio tumultuoso quedaban seleccionados y el resto no. (Henric-Coll, citado por Diaz,
2013).

En el siglo XXI la humanidad sigue respondiendo a una “demanda muy concreta: Evaluar
aptitudes definidas y relacionadas con el desempefio” (Blasco, 2004) puesto que sin lugar a
dudas, elegir al personal propicio para un cargo representa para la corporacién mayor
productividad, efectividad en las tareas y reduce los indices de rotacion, que en conclusion
significa evitar costos econémicos para la corporacion. Asi mismo el recurso humano se ve
beneficiado puesto que los estudios indican que la motivacion de los colaboradores es
directamente proporcional al nivel de concordancia de sus capacidades con el cargo que se le ha
sido asignado (Alles, 2006). Respecto a esto Taylor s.f. citado por Diaz en el 2013 explico el
suceso en términos de gasto energético al manifestar que:

los individuos no trabajan a gusto debido al esfuerzo de adaptacion que realizan al

acoplarse a un trabajo para el que no se cuenta con las debidas condiciones, de este



Reclutamiento y Seleccién EFICACIA S.A. 17
modo, el empleado idoneo para una actividad deberia rendir mas, debido a un
minimo de desgaste en tareas de adaptacion. (p.7)

La sociedad se encuentra en constante evolucién y los retos a los cuales se enfrentaron los
especialistas de la gestion del talento humano algunos afios atréas, no se comparan a los que se
imponen en la actualidad con la influencia de las nuevas tecnologias.

Las organizaciones por su parte se ven obligadas a cumplir las exigencias que el cambio
generacional les impone y resulta cada vez més importante por parte de los gestores del talento
humano; conocer, predecir y controlar el funcionamiento de las instituciones por medio del
conocimiento del T.H. que se encuentra inmerso en éstas.

En el afio 1973 se realiz6 un estudio en Estados Unidos, el cual se encontraba orientado a
detectar las caracteristicas presentes en la realizacion de tareas exitosas. En este se encontrd que
las caracteristicas personales pueden ser predictores de la eficacia en labores organizacionales.
Posteriormente Inglaterra, Espafia, Holanda y demas paises centraron su atencion en la
evaluacion por competencias, llegando a una comprension de la organizacién como un grupo de
individuos diferenciadamente potenciales.

En la actualidad en nuestro pais, se ha estado implementando el modelo de gestién por
competencias generando de este modo calidad de vida organizacional y afiadiendo valor
corporativo, el cual es causado por los nuevos talentos propiciadores de innovacion, renovacion,
adaptacion y mayores conocimientos. Caracteristicas que le permiten mayor competitividad en el
mercado y a su vez cubrir las necesidades de la empresa. (Diaz, 2013).

Con lo anterior se ha logrado dentro de las areas de gestion humana un gran impacto en el
cumplimiento de objetivos organizacionales”. (Gallego, 2000). Dicha gestion lo que busca es

como ya se hace mencion, ubicar en un cargo al colaborador mas capacitado para cubrir las
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exigencias requeridas. Para que esto sea posible; es importante la aplicacion de un complejo pero
atil conjunto de procesos “que incluya la investigacion del mercado, la mano de obra, el
reclutamiento y la seleccién” (Chiavenatto citado por Calderon & Sarmiento, s. f.)

En la primera clasificacion lo que se hace es captar la mayor informacion posible
asociada al cargo y a su plaza de accion con el fin de la creacion de un perfil. En éste, un grupo
de personas especializadas estipulan los tipos de conocimientos, destrezas y competencias
requeridas para los determinados cargos, posteriormente resulta importante validar la
disponibilidad del mejor recurso humano que se encuentra a solicitud para consecutivamente dar
cumplimiento a la etapa de reclutamiento.

En cuanto a lo anterior: Peir6 citado por Moreno en el 2015, Menciona que el
“reclutamiento y la seleccidn son procesos en los cuales se busca una coherencia entre las
expectativas y los objetivos de los individuos y los de la organizacion”. (p.6)

En la etapa de reclutamiento, el objetivo principal consiste en identificar personal
capacitado para ocupar determinada vacante en el interior de la organizacion. De este modo es
importante, movilizar gran cantidad de candidatos a partir de la publicacion de una oferta laboral
por medio de diversas técnicas y medios ya sean tradicionales como publicidades en medios
impresos o publicidades en medios virtuales como portales de empleo y redes sociales. Esta
ultima modalidad de publicacién surgié en Estados Unidos y ha venido cobrando importancia en
los ultimos afios debido a la posibilidad que ofrece tanto a corporaciones como a empresas de
ampliar las redes de contacto, tener facilidad en el acceso a la informacion, acortar distancias,
ahorrar tiempo, realizar reclutamiento masivo y ahorrar costos en los procesos de seleccion.
(Moreno ,2015). A traves de dichos sistemas de divulgacion se puede publicar una vacante de

manera interna, es decir presentar una oferta laboral por sistemas de informacion a los cuales los
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colaboradores de la misma puedan acceder, generando un crecimiento profesional del personal
organizacional. Externa, es decir presentar una oferta al pablico en general, para que bajo esta
accion se reclute talento que innove y genere nuevos conocimientos a la organizacion. O mixta,
que es un tipo de reclutamiento el cual incluye las dos posibilidades anteriormente mencionadas.
Ampliando de este modo las posibilidades de eleccion, captar candidatos potencialmente
calificados para cumplir con los requerimientos del cargo.

Por medio de este proceso de reclutamiento se busca disminuir el tiempo del proceso de
seleccion y los costos operacionales de la misma. Finalmente se da paso a la etapa de seleccion,
que es “proceso por el cual se elige personal potencial con el fin de cubrir vacantes existentes o
proyectadas”. (Anonimo, citado por Luengas & Jiménez en 2007, p.3). Lo cual implica decidir
sobre bases objetivas (test, entrevistas...) cuales solicitantes se encuentran mejor capacitados
para desempefiarse de manera eficaz en un cargo (Calderén & Sarmiento, s.f.).

Por su parte, los procesos de seleccion por competencias puntualizan en la identificacion
de las caracteristicas que requiere el cargo, particularidades tales como la formacion académica,
conocimientos adquiridos de manera empirica, experiencias laborales, cualidades fisicas y
caracteristicas psicolégicas como: la inteligencia , las cuales son medidas a través de diversos
instrumentos de evaluacion psicométrica, la personalidad, la motivacién, la coherencia de la
persona con los valores corporativos. Estos elementos resultan importantes en la escogencia del
talento humano puesto que suponen ser elementos facilitadores para el cumplimiento de los
objetivos corporativos.

Para la evaluacion de dichos factores se hace uso de diversos instrumentos que permiten
predecir los comportamientos futuros del individuo, uno de los métodos mas comunes es la

entrevista psicologica, puesto que a partir de ésta se recopila informacion asociada a las
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competencias del candidato y la coherencia de este con el cargo ofrecido (Escamez citado por
Diaz, 2013). Antes de la aplicacion de la entrevista psicoldgica, resulta relevante realizar una
entrevista preliminar, por medio de la cual se permite un primer acercamiento de caracter fisico
al candidato y en segunda medida la consecucion de informacidn basica acerca del mismo
convirtiéndose éste en el primer e importante filtro del proceso de seleccion. Posteriormente se
realiza la aplicacion de la entrevista por competencias. Esta difiere de otro tipo de entrevista por
los métodos que son utilizados, los cuales “permiten encontrar en los comportamientos de los
candidatos, predictores de desempefio exitoso en el futuro.” Luengas & Jiménez, 2007(p.17)

Por su parte medir competencias significa evaluar aquellos comportamientos propios de
los individuos que lo hacen propicio para desenvolverse en un cargo y dentro de una cultura
organizacional especifica asi como evaluar aquellos elementos diferenciadores que le permiten a
la compafiia adquirir innovacion y fuerzas de trabajo que se encuentran por encima del
promedio. (Luengas & Jiménez, 2007). De este modo la seleccion del talento humano dejo se ser
un mero acto de evaluacién de conocimientos para dar importancia por el saber, el saber hacer y

el ser. Klinvex, Mery Gallego citados por luengas y Jiménez en el 2007.
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Metodologia

Participantes

Los procesos de reclutamiento y seleccion realizados en Eficacia S.A. durante el periodo
de la pasantia responden en su mayoria a cargos comerciales, administrativos y operativos, las
fuentes de reclutamiento utilizadas son: redes sociales, bolsas de empleo virtuales, medios de
comunicacion impresos como volantes, carteles y medios personales como referidos o candidatos
que se presentan de manera personal a la corporacién interesados en aplicar a las vacantes
laborales ofertadas.

El nimero total de candidatos que se postularon a las diferentes vacantes ofertadas en los
procesos de seleccidn interna es 116 personas, de los cuales 17 fueron seleccionadas y se contd
con un total 12 contrataciones efectivas, Personas aspirantes a los cargos anteriormente
mencionados o relacionados a estos.

Respecto a los procesos de seleccion externa no se cuenta con un ndmero exacto debido
a que la responsabilidad del pasante se encuentra limitada en su gran mayoria en labores de
reclutamiento.

Instrumentos

Los siguientes instrumentos fueron utilizados en la pasantia como herramientas de
evaluacion psicoldgica para los procesos de seleccién y reclutamiento tanto internos como
externos.

Perfil de cargo. Informacion detallada asociada a caracteristicas especificas (académicas,
experiencia y de personalidad) que requiere el cargo ofertado (Resulta relevante mencionar que
durante el ejercicio de la pasantia no se tuvo acceso al documento perfil de cargo dada las

politicas de confidencialidad corporativa).
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Hoja de vida Corporativa. Formato implementado por la corporacién Eficacia S.A.
para la recoleccién de datos personales, académicos y laborales de los aspirantes a los cargos
ofertados (Ver Apéndice 1).

Formato de excel con informacion acerca de las vacantes. Documento implementado
desde la pasantia en psicologia, el cual contiene datos tales como: el cargo solicitado, la empresa
solicitante y requerimientos especificos del cargo, esto con el fin de adquirir un mejor control y
manejo de las vacantes ofertadas por la compafiia

Formato de verificacion de referencias Laborales. Formato implementado por Eficacia
S.A con el fin de recolectar informacion asociada al historial de desempefio laboral de los
aspirantes a los cargos ofertados. (Ver Apéndice 2).

Formato informe de valoracion de competencias para seleccién. Formato de excel
implementado por Eficacia S.A, el cual se aplica en modalidad de entrevista a los aspirantes en el
proceso de seleccidn con el fin de medir las competencias de los candidatos frente al cargo
ofertado. (Ver Apéndice 3).

En relacion a las pruebas psicotécnicas, resulta importante mencionar que usualmente se
programan las mismas al personal aspirante, sin embargo, esta no hace parte de las
responsabilidades de la pasante razén por la cual no se agregan en este apartado.

Procedimiento

El proceso de seleccidn interna se inicia a partir de una solicitud de personal realizado por
determinado departamento y haciendo uso de un requerimiento, se activa el proceso de seleccion,
el cual tiene como objetivo principal la identificacion del perfil, asi como el analisis del cargo, a
partir del cual se determinan caracteristicas con las cuales el aspirante debe contar, asi como las

condiciones del cargo. Posteriormente, se realiza la publicacion de la oferta a través de medios



Reclutamiento y Seleccién EFICACIA S.A. 23
virtuales (bolsas de empleo online) y fisicos (medios impresos) que permitan al personal interno
y externo (segun sea el caso) su participacion en el proceso de seleccion.

Después se reciben las hojas de vida de los candidatos interesados en la vacante, las
cuales pasan a ser validadas segun el perfil ya establecido. Cumplidos los pasos anteriores,
finaliza la etapa de reclutamiento y se inicia la etapa de seleccién, por medio de la cual, a traves
de diversos métodos tales como la entrevista psicoldgica, los test de conocimiento, test
psicologicos y la validacion de referencias, se escoge al personal propicio para el cargo en
cuestion.

La siguiente grafica muestra de manera detallada las responsabilidades y el grado de
involucramiento por parte de cada uno de los gestores del talento humano en los procesos de
seleccidn interna que se desarrollaron desde diciembre del afio 2015 hasta Mayo del afio 2016.

*1= Jefe Capital Humano *2= Pasante Capital Humano
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Tabla 2: Responsabilidades especificas en cada uno de los procesos de seleccion internos.
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A continuacion se muestra informacion detallada de los procesos de seleccion interna.

Se contd con la participacion de 116 personas, de los cuales 17 fueron seleccionadas y se
contd con un total 12 contrataciones efectivas (ver Grafico 1). Asociado al género, 84 de las
personas participantes pertenecen al género femenino y 32 al género masculino, con edad
promedio de 26,7 afios, las cuales aplicaron a las vacantes a través de medios virtuales y
presenciales.

Es importante mencionar que se realizaron procesos de seleccion para diez vacantes, de
las cuales se contrataron nueve cargos. El cargo no contratado (Auxiliar administrativa) se debe a
que desde Eficacia S.A. se toma la decision de aprovechar el recurso Sena para este fin.

El cargo que tiene menos participacién es Analista de seleccidn supernumeraria y el
cargo que presenta mayor participacion es auxiliar de contratacion, este Gltimo cargo es también
la vacante que presenta un mayor grado de dificultad en primera medida por falta de
retroalimentacion de las ternas enviadas y en segunda medida por la desercion con contrato
firmado de dos personas seleccionadas.

La informacién anteriormente expuesta, se muestra en los siguientes grafico (1, 2y 3)
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Datos de Participacion

Participacion Total 116

Seleccionados - 17

Contratacion Efectiva 12

0 20 40 60 80 100 120 140

Grafico 1. Datos de Participacion.

Genero por vacante

Aucxiliar de Bodega 10
Pasante Administracion w3 5
Pasante Psicologia 1 —smlummms 7
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Salud Ocupacional sl 7
Servicios Generales  slem— 15
Aux Administrativo  sOe— g
AuX Contratacion s Q— 3/}
Analista de Seleccion — wQus 4
Aux Reclutamiento sl 11
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Hombre = Mujer

Grafico 2: Participacion de género por vacante ofertados.
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Grafico 3: Edad promedio de candidatos por vacante ofertada

Asociado a los procesos de seleccion externa, el objetivo consiste en suministrar personal
de calidad que cumpla con los requerimientos de las empresas clientes y en segunda medida
contribuir al crecimiento del empleo en el pais. De este modo, y a solicitud de la empresa
usuaria, se realiza una revision del perfil y analisis del trabajo con el fin de conocer las
condiciones del cargo.

Diariamente se presentan aproximadamente 60 personas, las cuales se encuentran
interesadas en aplicar a oportunidades labores. Es asi como mediante una entrevista preliminar
realizada desde el ejercicio de la pasantia en psicologia y los datos que son proporcionados a

partir de la hoja de vida que el aspirante presenta, se logra definir el perfil del candidato, el cual



Reclutamiento y Seleccién EFICACIA S.A. 28
cotejado con el perfil de cargo confirma la posibilidad de continuar con el proceso de
reclutamiento y posterior seleccion. Este ultimo, a cargo de las analistas de seleccion.

De acuerdo a lo anterior, a continuacion se presentan los cargos a los cuales se postulan

con mayor frecuencia los candidatos interesados en aplicar a las distintas ofertas en la ciudad de

Bucaramanga.
Cargo Frecuencia

Impulso 37
Asesor Comercial Punto 18
Administrativo 10
Conductor 8
Mercaderista 8
Servicio al cliente 6
Supervisor 4
Auxiliar de Bodega 3
Teleoperador 3
Logistica 2
Preventa 2
Asesor Externo 2
Coordinador 1
Mantenimiento 2
Mercaimpulso 1
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Oficios Varios 1
Promotor 1
Vigilante 1

Total general 110

Tabla 3: Cargos prevalentes solicitados por los candidatos en la ciudad de Bucaramanga en una
muestra de dos dias.

Adicional a la labor anteriormente descrita, en la actualidad por parte del area de talento
humano, especificamente desde el ejercicio de la pasantia en psicologia, se esta realizando una
labor de reclutamiento constante de personal asociado a cargos base, con el fin de consolidar un
back up que haga més efectiva la tarea de seleccion de personal externo.

Finalmente se presentd apoyo en actividades Satélites asociadas en primera medida en la
supervision de los aprendices en el convenio Sena, en el cual se brinda acompafiamiento y
seguimiento de actividades del convenio por medio de la revision de asistencia de los aprendices
en cuanto a su formacién académica- profesional durante las etapas Lectiva y Productiva.

En segunda medida y no menos importante, el ejercicio de la pasantia en psicologia
brinda apoyo como responsable de la comunicacion en los procesos de las cuentas bronce.

A partir del presente proceso se servia como puente comunicador entre las analistas de
seleccion y los clientes de los negocios centralizados (negocios cuya operacion se maneja
enteramente desde la ciudad en la cual el servicio fue contratado). De este modo, resulta
relevante tener constante comunicacion con las analistas de seleccion con el fin de recibir
informacion acerca de las novedades en cuanto a los procesos de seleccion vinculados a la
estrategia de negocio bronce y comunicar dichas novedades al coordinador de la estrategia

anteriormente mencionada.
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Por Gltimo cabe destacar la participacion tanto en la organizacion como en la ejecucion de
la semana de la salud, jornada en la cual a partir de diversas actividades se movilizo al personal
que labora dentro de la corporacion Eficacia S.A. a la promocién de hébitos de vida saludable
(ver Apéndice 5).

A continuacion se presenta un grafico en el cual se evidencia las areas y las labores en las

cuales la pasantia en psicologia se encuentra involucrada (ver gréafico 4).

Eficacia 5. A. ‘

¥

Empresa Privada,

que

presta sus servicios de
outsourcing
1
i ™ il " ra Sy
Capital H . Areas de labor de la Vinculacién de Talentos
apiial Bumano Pasantia en psicologia
b
x | J |
I Ve Y
-, Y Apoyo en el
Apoyo en Fa \ Reclutamiento
Actividades de Apoyo en externo de talento
bienestar Reclutamiento ¥ \ humano )
“_laboral A seleccion interna de - o

|, talento humano

Grafico 4: Organigrama de areas de influencia
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Resultados

Las labores desarrolladas dentro de la pasantia en psicologia y en apoyo a la gestion del
talento humano se enmarcaron dentro del ambito de la seleccion de personal de cargos
administrativos, comerciales y operativos quienes son reclutados por medio de diversos medios
de comunicacion como agencias virtuales de empleo, medio impresos como volantes, carteles y
personales como referidos o candidatos que se presentan directamente en la corporacion con el
fin de aplicar a una oferta laboral.

Se brindé apoyo a las labores de reclutamiento, entrevista, aplicacion de informe por
competencias, verificacion de referencias laborales.

Oportunidad de mejora identificada en la institucion:

La corporacién Eficacia cuenta con varios afios de experiencia prestando sus servicios en
el &rea de outsourcing y pese a su capacidad de extension y posicionamiento en el mercado, el
rpido cambio industrial obliga a las corporaciones a movilizar estrategias para brindar un mejor
servicio.

Asociado a la praxis como pasante de psicologia y desde el &rea de talento humano se han
identificado algunos aspectos de oportunidad de mejora que pueden ser Utiles en el cumplimiento
de objetivos organizacionales.

En la actualidad no existe un protocolo detallado de atencién al usuario, lo cual puede
afectar el servicio prestado a los candidatos interesados en aplicar a las distintas ofertas
laborales, siendo de gran importancia el primer contacto que ellos establecen con la
organizacion.

La seleccion externa se realiza a través de diversas técnicas de evaluacion psicologica, sin

embargo debido al volumen de solicitudes y al corto tiempo que se establece para el
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cumplimiento de objetivos no es posible realizar un proceso de seleccién que garantice la
consideracion de todas las variables que se pueden evaluar en un candidato con el fin de realizar
un proceso efectivo.

Existen perfiles de cargo, los cuales contienen informacion académica, demogréfica y
competencias psicoldgicas del personal requerido por parte de la corporacién Eficacia S.A. y las
empresas usuarias, sin embargo dicha informacidn es de uso exclusivo de algunos gestores del
talento humano, dificultado el proceso de seleccion al pasante de psicologia el cual, al no poseer
la totalidad de la informacion, reduce las posibilidades de un reclutamiento efectivo.

Se identifica la necesidad de que el pasante de psicologia se encuentre vinculado en los
procesos de seleccidn externa, obteniendo una descripcién amplia y detallada tanto del perfil
que es solicitado por las empresas clientes, su cultura organizacional y el ambiente en el cual se
desenvuelve el sujeto, con el fin de hacer efectivo el proceso de reclutamiento y en segunda
medida generar aprendizaje a partir de la praxis al psicélogo en formacion.

Logros Alcanzados

Objetivo General Informe Final

Apoyar los procesos de reclutamiento Se cumple con los objetivos
y seleccion de personal competente, acorde a | inicialmente planteados, apoyando los
los requerimientos de las corporaciones, con | procesos de reclutamiento y seleccién de
el fin de brindar talento humano de acuerdo a los requerimientos y necesidades de

significancia a Eficacia S.A. Eficacia S.A.

Objetivos Especificos Informe Final
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Identificar fuentes de reclutamiento
que permitan la efectiva consecucién de

talento humano.

Se cumple con el objetivo debido a
que adicional a las fuentes conocidas y
mayormente utilizadas en Eficacia S.A. se
implementan nuevas fuentes de reclutamiento
que permiten la consecucion del talento

humano requerido por la corporacion.

las necesidades de la corporacién y

requerimientos del cliente.

Reclutar personal competente acorde a

Se cumple el objetivo debido a que el
personal seleccionado se rige a los perfiles
definidos segun las necesidades corporativas.
Pese a que se presentaron perfiles de dificil

consecucion.

Evaluar los candidatos a los cargos

que permita identificar caracteristicas

potenciales asociadas a las vacantes

ofertados a través de la entrevista psicologica

Se cumple con el objetivo al evaluarse
por medio de la entrevista psicoldgica a la
totalidad de los candidatos presentados en los

procesos de seleccion.

Seleccionar una terna de candidatos
cuyo perfil cumpla con las necesidades de la

corporacion y requerimientos del cliente.

Se cumple el objetivo al haberse
presentado una terna efectiva para cada uno

de los cargos ofertados.

Tabla 4: Cumplimiento de objetivos.

Se brinda apoyo en la planeacion y ejecucion de planes de bienestar laboral tales como la

semana de la salud. Una jornada que tiene como objetivo el promover habitos de vida saludable

en el personal activo interno de Eficacia S.A.
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Adicionalmente se consideran como logros de pasantia en psicologia los aprendizajes a
nivel personal adquiridos asociados al trabajo en equipo y aprendizajes a nivel profesional
asociados a procesos de seleccion de personal recibidos por medio de la instruccion y
participacion que el contexto de trabajo permite.

Asi mismo, es de importancia mencionar el avance que presentan los procesos de
seleccion externa a partir de la contribucion de la creacion y manutencién de un back up de
candidatos el cual genera mayor agilidad y eficacia en los procesos.

Como aporte a la gestion documental , en la actualidad y como parte de la labor del
pasante de psicologia se implementa un formato virtual a partir del cual se recolecta informacion
relevante de los candidatos que se presentan diariamente y hacen parte de los procesos de
seleccion tanto internos como externos, con el fin de digitalizar dicha informacion y de este
modo, ésta se vea protegida, tenga un mayor control, manejo de la informacion y eficacia en los
procesos de reclutamiento y seleccion del personal.

Dificultades encontradas:

Sistema de seleccion de personal previamente elaborado y no adaptado a las necesidades
locativas.

Dificultades en acceso a informacion detallada de los perfiles de procesos internos y externos
limitan la labor del pasante en psicologia.

La delimitacion de las funciones permite que el pasante de psicologia se especialice en cierta
area de conocimiento sin embargo restringe su campo de accion y su posibilidad de aprendizaje.

Proceso de induccidn corto que dificulta el desarrollo del rol de pasante de psicologia en

cuanto al conocimiento total de las funciones y procesos.
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Fortalecer el canal de comunicacion entre el pasante y el jefe inmediato, que garantice la
consecucion del personal idoneo en los tiempos requeridos para que la seleccion sea efectiva.
Resulta importante que el pasante reciba retroalimentacion oportuna, que le permita conocer

sus fortalezas y oportunidades, también que cuente con las herramientas necesarias para las

labores que le asignen
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Discusion

La literatura nos muestra como, el implementar la gestién por competencias genera capital
humano apto para asumir las demandas de la compafiia y de este modo ser forjadores de
competitividad en el mercado laboral gracias al talento humano que no solo se identifica sino que
también se potencializa.

Eficacia S.A. Pese a su seleccién masiva y cumplimiento de metas inmediatas, se preocupa
por la calidad de sus procesos garantizando una gestion en la cual se tenga en cuenta la
valoracion del personal a seleccionar por medio de diversas actividades de evaluacion como lo
son la revision de la hoja de vida, la cual permite validar informacién académica y laboral,
elementos facilitadores de la futura labor, aplicacion de entrevistas, pruebas psicotécnicas y
assessment center; labores que permiten la evaluacién de las capacidades del candidato, las
cuales pueden ser predictores de la exitosa realizacion de la tarea. Este supuesto lo apoya
Luengas y Jiménez en el 2007, al mencionar que el focalizarse en la medicion de competencias
que presente un individuo significa medir conductas facilitadoras de tareas organizacionales
futuras, lo que genera a la corporacion, nuevas y efectivas fuerzas de trabajo, reduccion de los
indices de rotacién, generacion de mayor motivacion en el trabajador, una mayor adaptacion a
los nuevos retos que se imponen dado a la concordancia entre capacidades del colaborador y las
habilidades necesarias para el cumplimiento de las tareas (Alles, 2006).Eficacia S.A. Reconoce
la importancia de la gestion por competencias, razon por la cual los analistas de seleccion son
psicologos, individuos que poseen la capacidad de analisis de conductas facilitadoras y
obstructoras de un clima laboral gracias a su formacion académica y experiencia laboral, quienes
se encuentran en capacidad de brindar un concepto confiable en el ejercicio del suministro de

personal (Richino, 2002), apoyados por la labor de la pasante en psicologia, quien realiza
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importantes aportes al proceso desde sus labores en el reclutamiento y seleccion Esto unido a
sus amplios sistemas de informacion (cisco, click Th, Adam, Oracle), permite procesos de

seleccion masivos, agiles, con gran alcance y efectivos.
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Conclusiones

El proyecto de la presente pasantia se encontraba enfocado en la tematica de la seleccién por
competencias como apoyo a la gestion del talento humano, sin embargo dado a que en la realidad
corporativa, ésta no era parte de una de sus necesidades, los objetivos del plan de trabajo se
replantearon.

La labor del pasante en psicologia se encontrd6 mayormente vinculada a labores del area
de capital humano, especificamente en procesos de seleccion interna debido a que los procesos
de seleccion externa cuentan con analistas de seleccion que realizan la labor y la tarea del
pasante en este proceso se evidencia como un acompafiamiento; por su parte los procesos de
seleccion interna se encuentran adjudicada en un 80% de responsabilidad al pasante.

Asociado a los procesos de seleccion externa se evidencio que la mayoria de los procesos
contemplan cualidades fisicas como caracteristicas de inclusién en los procesos de seleccion.

Se recomienda la implementacion de procesos de gestion documental que permitan la
adecuada recepcion, archivo, administracion y depuracion con el fin de ejercer un mejor control
en documentos de gran importancia como lo son las hojas de vida.

Se recomienda abrir espacios de instruccion y retroalimentacién del proceso de la pasantia
con el fin de construir ambientes de aprendizaje mas efectivos, que le permita al pasante conocer
su curva de aprendizaje, las oportunidades de mejora identificadas y las fortalezas que pueden

verse potencializadas. Lo anterior dirigido a orientar al pasante en su labor.
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Anexos
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DATOSLABORALES
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Anexol: Formato de hoja de vida corporativa

41



Reclutamiento y Seleccién EFICACIA S.A.

GRUPO CORFORATIVO

_ VERIFICACION DE REFERENCIAS LABORALES
- A
eficac-a FP07-9

50MOS GENTE QUE CRECE Y HACE CRECER

1. DATOS DEL CANDIDATO
Nombre: Fecha

Cargo al que Aspira:

2. REFERENCIA

Nombre Empresa: Trabajo Temporal: Sl
Telefono: No
Persona que da la Referencia: Cargo:

Fecha de Ingreso: g : Fecha de Retiro:

Motivo de Retiro: Salario:

Cualer fueron las principales funciones que realizé la persoona a referenciar:

El desempefio del empleado fue : Excelente Regular
Bueno Deficiente

Aspectos importantes que deben ser evaluados:

Calificacion Bueno Regular Valo

Organizacion

Responsabilidad

Liderazgo

Lealtad

Colaboracion
Relaciones
nternersonales

Cual era su mayor habilidad y/o fortaleza:

Cual considera que es su mayor aspecto a mejorar:

Memos, llamados de atencion:

Manejaba valores o documentos importantes:

Integraria nuevamente a esta persona a su Empresa: No Si

Razon:

Concepto general y observaciones:

Persona que tomo la referencia:

Anexo 2: Formato de verificacion de referencias laborales.
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1. DESCRIPCION GENERAL DEL CANDIDATO

NOMBRE:

CEDULA:

FECHA Y LUGAR DE NACIMIENTO:
(AAAA/MM/DD)

REGIONAL:

CARGO QUE OCUPA:

CARGO AL QUE ASPIRA: APRENDIZ SENA

TELEFONO (3):

CIUDAD DE RESIDENCIA:

JEFEINMEDIATO ACTUAL:

ULTIMO SALARIO:

ASPIRACION SALARIAL:

FECHA DE ELABORACION DEL INFORME:
(AAAA/MM/DD)
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2. INFORMACION PERSONALY FAMILIAR
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ASPECTOS A EVALUAR

DESCRIPCION

Informacion Personal y Dinamica Familiar:
Informacion educativa, Conformacion familiar,
Ocupaciones, Estado civil, Percepcion de si
misma y de su nucleo familiar (Fortalezas y
oportunidades de mejora).

Motivaciones: (Logro, afiliacion, Poder,
Reconocimiento]

Motivacion al cargo y expectativas:
Proyectos Familiares, personales, educativosy
Iaborales

HABITOS: Actividades de tiempo libre,
preferencias ocupacionales (leer, investigar,
redes sociales, viajes, amigos, cine, estudiar)

Motivacion del candidato por el cargoy la

emoresa.
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1. VALORES
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Conflanza: Es la credibilided que inspiramos,
porgue nuestras conductas y
eompartamientns se fundamentan en la
verdad y en la coherencia de lo que decimas,
pensames y hacemos por el bien comdn en los
grupos de interés de nuestra Organizacion.

Lealtad: Es |a reciprocidad gana-gana entre los
grupos de interés de la Organizacian,
representada en aciones de fidelidad,
compromise, cumplimiento del deber,
dispasicidn y gratitud.

Integridad Es la actuacidn correcta, congruente
y tonsistente a la luz de los propésitos y
fundamentos de la Organizacidn.

Honestidad Fs actuar siempre con honrades,
justiciay rectitud, manifestada en la
coherencia entre el sentimienta,
pensamiento y accidn,

Respeto: F= el reconocimiento del otro comao
un ser humana dnico, integral y distinto,
valorando y apeptando sus pensamientos,
opiniones y actuaciones, para construir en la
diferencia.

4, NIVEL DE AJUSTE AL PERFIL DEL CARGO

Requisitos Perfil del cargo

Perfil del candidato

% Ajuste

Educacion

Formacion

Tiempo de Experiencia Laboral

Tipo de experiencia laboral

Idiomas

¢Posibilidad de viajar?

Vehiculo
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una constante en la forma de actuar.
1 = Mun<ca. La persona no demuestra el comportamiento en su actuacidén cotidiana.

4.1 COMPETENCIAS
Calificacidn:
A4=5i pre. El o P 1 o es percibido como un hibito en la p luada, gue d a Fmcl en situaciones de alta exigencia
2 = Casi Siempre. La p i ia el portamiento en la mayoria de las situaci que en os de dificultad puede no mostrarlo con claridad.
2 = Algunas Veces. El comportamiento se presenta en momentos especificoes, como os sodales o espacios de trabajo claramente delimitados, pero no es

COMPETENCIAS CORPORATIVAS MNIVEL REQUERIDO

COMPORTAMIENTOS

cacion | RESULTADO

ORIENTACION AL SERVICIO: Satisfacer @3 necesidades

* Martiens una coNSLants actitud de sarvicio hacia sus clisntas
internos y/o externos, sstisfeciendo sus necesidades

= Sgluciona los problamas da las cliantas Intarnas /o axtarmas
a2 manara opomuna

Estratigicn de la compafin.

de los clientes intemos y exlemos cumpliendo con log D
pardmetros establecidos por Is compaiiia
= Martiene una comunicacién fluids y azertiva con sus clientes
Intarmos yfo axtarmas.
= Hace mas de lo que =l cliente normalments espers siendo
proactivo en el cumplimiento de sus requerimientos
« Dptimizs o5 FECUrsos puastos 3 su dispasicidn contribuyends 3
minimizar el gasto de ls compaiia
* Roalizm sus tarsas con axigencls y cizcipling, abtanianda
rasultades can 3ites astandaras de calidad
ORIENTACION A LOS RESULTADOS: Obtenar resuliados
‘que contribuyan al cumplimiento del Direcoionamisnbo D

= Identifica y commige problemas que impactan en b calidad del
resultado final da su trabajo

=Entregs sus taress en =l tiempo esteblec do

FLEXIBILIDAD: Modificar la conducta personal para
alcanzar los obj , 3 a distintos ¢
situaciones, medios v personas en forma répida v

adecuada.

= Ejecuta rapidamente

sujefeo

las propuestas

que plantea Iz

= Modifica |a planificacién de su tarea cuando asi lo requiere la
situacidn dando una respuesta asertiva

=D
por situaciones de alta tensicn.

su trabajo adec

& 3 pesar de atravesar

= Mantiene una actitud positive ante nuevas situaciones,
personas o momentos de tension

MEJORAMIENTO CONTINUO: Proponer acciones que

generen mejoras sucesivas potencializando el capital

humano, fortaleciendo los procesos y la organizacion
haciéndola mas competitiva a lo largo del tiempo.

+ Corrige oportunamente problemas o erfores que se presentan
en el desarrolle de sus actividades.

= Aporta soluciones a las probleméticas que se le presentan en
su trabajo en busca de mejorar la productividad.

= Identifica oportunidades de mejora en su trabajo actual
asegurando |a calidad del mismao.

+ Plantes nuevas formas de trabajo para s mejors de sus
resultados.
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Anexo 3: Informe de valoracion de competencias para seleccion
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Anexo 4: Evidencia fotografica de la semana de la salud.

50



