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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: Apoyo a los procesos realizados por el area de seleccion de Omnicon
S.A Bogota
AUTOR(ES): Marfa Camila Barba Ortega
FACULTAD: Facultad de Psicologia
DIRECTOR(A): Carolina Diaz Romero
RESUMEN

El trabajo realizado durante el periodo de pasantia tuvo por objetivo desarrollar competencias
requeridas para brindar un apoyo adecuado a los diferentes procesos desarrollados por el area de
seleccién de talento humano en Omnicon S.A. Inicialmente, fue importante comprender cuél era
la estructura y dindmica organizacional de la compafiia, con la intencién de buscar personal idéneo
gue contara ademas de los elementos técnicos con aspectos personales y socioculturales, que
contribuyeran de manera positiva al cumplimiento de los objetivos establecidos. Para lo anterior,
se llevaron a cabo diferentes procesos, desde el rango operativo hasta el directivo, teniendo como
poblacién 361 personas, a las cuales se les hizo el proceso de seleccion. Se obtuvo como
resultado el cubrimiento total de las vacantes generadas durante el periodo comprendido entre
mayo a noviembre de 2017, logrando llevar a término cada uno de los objetivos planteados en un
inicio, evidenciando a su vez, que el modelo de seleccién por competencias presente en la
empresa, ha generado la eleccién adecuada del personal, sustentada en la baja rotacion; la
motivacion, el sentido de pertenencia y compromiso caracteristica en cada uno de los
colaboradores que forman parte de organizacion.
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: Selection Process at the Omnicon S.A Bogotéa
AUTHOR(S): Marfa Camila Barba Ortega
FACULTY: Facultad de Psicologia
DIRECTOR: Carolina Diaz Romero
ABSTRACT

The work carried out during the internship period had the objective of developing competences
required to provide adequate support to the different processes developed by the human talent
selection area in Omnicon SA. Initially, it was important to understand the organizational structure
and dynamics of the company, with the intention of finding suitable personnel that would also have
the technical elements with personal and socio-cultural aspects that contributed in a positive way
to the fulfillment of the established objectives. For this, different processes were carried out, from
the operative to the management range, having as covered population 361 individuals, to which
the selection process was made. As a result, the total coverage of the vacancies generated during
the period from May to November 2017 was achieved, completing each of the objectives set at the
begging, showing that the competency selection model present in the company, has generated the
adequate choice of personnel, supported by the low turnover; the motivation, the sense of
belonging and characteristic commitment in each one of the collaborators that take part of
organization.

KEYWORDS:

Competences Onnicon SA; Selection Process, Human Talent
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INTRODUCCION

El presente informe se realiza con el fin de exponer el proceso de pasantia realizado
durante el segundo semestre de 2017 en Omnicon S.A, empresa creada como respuesta a la
necesidad del sector industrial en soluciones de automatizacion e instrumentacion, con base
en suministro de equipos de la mejor calidad y soporte que involucra el trabajo en equipo
entre el proveedor y el cliente. La compafiia, se encuentra estructurada mediante un modelo
organizacional que promueve el talento y compromiso, buscando destacarse en el sector, al
disefiar y desarrollar soluciones estratégicas innovadoras a través de la consultoria, gestion y

ejecucidn de proyectos multidisciplinarios que contribuyan al éxito de las dos partes.

Ahora bien, para el cumplimiento de dichos objetivos, es necesario realizar una
busqueda de personal competente e idoneo para ejecutar su rol de manera integral, labor que
compete en gran medida al psic6logo organizacional, quien debido a los cambios provocados
por la globalizacién e industrializacion del mercado, ha tenido que implementar nuevas
tecnologias al reclutamiento y a la evaluacion del personal, que no se limiten a los
conocimiento y experiencia especifica de los candidatos en el cargo, sino que a su vez
reconozcan valores agregados tales como, habilidades, fortalezas y competencias personales
que permitan ejecutar el rol de manera 6ptima, en concordancia con la estructura

organizacional.

Por lo anterior, Omnicon S.A aprueba un espacio al pasante de psicologia, quien se
encarga de cumplir funciones especificas del area de seleccion en el departamento de talento
humano, haciendo uso de conocimientos y destrezas que han sido adquiridas en el transcurso
de su formacion académica, con la intencion de apoyar especificamente en las siguientes
fases: requisicion; reclutamiento interno o/y externo; aplicacion de pruebas; entrevista;

verificacion de referencias y elaboracion de un informe final, las cuales seran descritas con
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mayor detalle en el apartado del marco tedrico, con el fin de contextualizar al lector frente a

las actividades ejecutadas en la organizacion.
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JUSTIFICACION

Debido a la industrializacion y globalizacion caracteristica desde siglo XX en
adelante, las organizaciones se han visto obligadas a cambiar la manera de presentarse al
mercado, buscando nuevas estrategias que les permitan afrontar de manera 6ptima los
constantes cambios y demandas que se presentan. Por ello, se ha dejado a un lado la creencia
de que el conocimiento es lo Unico que garantiza el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, al comprobar que las caracteristicas personales de los colaboradores y en
general el capital humano influye directamente en el proceso. Es asi, como se evidencia la
manera como el papel del psicologo se ha hecho relevante en las organizaciones, planteando

y ejecutando procesos con el personal en pro de la calidad del trabajo.

Por lo anterior, el ejercicio de pasantia como modalidad de grado, se sustenta como
elemento fundamental dentro de la formacion profesional, al ser un medio idéneo donde
existe un acercamiento al ambiente laboral, dando inicio al conocimiento practico de aquellas

teorias que por largo tiempo se limitaron a ser discutidas en un salon de clase.
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DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

Omnicon S.A fue fundada en 1992 dando respuesta al sector industrial en diferentes
procesos de instrumentacion, sistemas de control y automatizacion de las empresas clientes.
Dentro de su experiencia en la industria se resalta el haberse convertido en el afio 2008 en la
unidad de negocios para América Latina del Automation Alliance Group, que es un conjunto
de compaiiias de integracion de sistemas distribuidas en cuatro continentes unidas para suplir
las necesidades en todas las plataformas tecnoldgicas bajo estandares de calidad y negocios,
ademas de estar certificada por Microsoft en las competencias de Networking Infraestructure
Solutions, information worker solutions y small businees specialist, o que garantiza un total
respaldo y facilita la familiarizacion en las nuevas iniciativas del fabricante de software mas

importante a nivel mundial.

Actualmente, Omnicon S.A cuenta con seis sedes ubicadas en Cali, Barranquilla,
Cartagena, Medellin, Bogota y Florida — USA, teniendo como sus principales clientes a

Johnson y Johnson; Familia, Mondelez, Ecopetrol, Nestlé, Equion, Riopaila Castillay Team

Ahondando en los servicios ofrecidos por la compafiia, se encuentra la consultoria
gue consiste en diagnosticar e intervenir los procesos productivos de los clientes dando
cumplimiento a los objetivos propuestos en cuanto a especificaciones técnicas y tiempos de
ejecucién, mediante la definicidn de requerimientos de hardware, software, programacion,
suministro y montaje de equipos. Continuando, se ofrecen proyectos multidisciplinarios en
donde se disefian, construyen, configuran y ponen en marcha procesos enfocados en las areas
de redes, telecomunicaciones y obras eléctricas. Asi mismo, se brinda soporte técnico,
ampliacion y/o modificacion en sistemas de control y automatizacion. Finalmente, dentro del

campo de gestion de informacion, se brindan soluciones a empresas industriales sobre el
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control del ciclo de vida de informacion, permitiendo integrar los datos obtenidos en la

ejecucion de produccion a nivel de planta con las necesidades de negocio.

Descrita ya de manera general la conformacion y funciones realizadas por Omnicon
S.A, a continuacion, se exponen algunos aspectos que rigen la cultura organizacional de la

empresa, con el objetivo de contextualizar la dinamica de trabajo que se lleva dia a dia.

Mision: En Omnicon, acompafiamos a nuestros clientes en la realizacion de sus
suefios, a través de consultoria, gestion y ejecucidn de proyectos en multiples disciplinas de la

ingenieria, soportados en un modelo organizacional que promueve talento y compromiso.

Vision: Ser la compaiiia de ingenieria preferida al disefiar y desarrollar soluciones

tecnoldgicas innovadoras que contribuyan al éxito de nuestros clientes alrededor del mundo

En cuanto a las politicas que rigen la compafiia se encuentran la politica integral de
calidad, seguridad y salud en el trabajo y ambiente, que contempla la responsabilidad de la
innovacion constante en los productos y satisfaccion de los clientes a través de la mejora
continua de los procesos, promocion de ambientes de trabajo saludables, identificacion y
control de los riesgos laborales, la prevencion de lesiones personales y enfermedades
profesionales, el control de los impactos ambientales y posible dafio a la propiedad generados

por las operaciones ejecutadas por Omnicon.

También, existe la politica de no alcohol, drogas y fumadores, que asegura un
ambiente de trabajo libre de sustancias toxicas, evitando con ello efectos adversos en la
capacidad de desempefio, seguridad eficiencia y productividad de los empleados. Por otra
parte, se encuentra la politica de seguridad vial en la cual se estable que todos los
colaboradores deben ser conductores competentes y con experiencia, contando con vehiculos
que cumplan los lineamientos del programa; y la politica de responsabilidad social orientada

a mejorar la calidad de vida de todas las personas directa o indirectamente implicadas en los
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procesos de la compafiia, velando por conservar el equilibrio entre el crecimiento econémico,
el progreso social y el respeto por el medio ambiente, mediante donaciones a fundaciones de
nifios en situacion de vulnerabilidad y patrocinar grupos deportivos como el club guepardos

BMX de Cali y la liga de béisbol de Bogota.

Para dar cierre a la contextualizacion de Omnicon S.A, se expone la estructura
organizacional (Figura 1) con todas sus divisiones y subdivisiones, haciendo énfasis en el
departamento de talento humano, al tener directa relacion con el cargo que se tiene durante el

desarrollo de la pasantia.

Figura 1. Organigrama Omnicon S.A

[ Cliente ]
|

[ Junta Directiva ]

|
[ Gerente General ]
|
‘ \

- Gerente Comercial
[ Gerente de Operaciones ] Lider IBISA
- Especialista en sistemas Gerenife de
‘ ‘ de informacidny procesos goci gl

Direccién de || Coordinacion de IT I Desarrollcodr de ‘
Software
Compras -
Ingenieros de de.?urrollo e
dela aplicacion r———
Andlista Internacional

Subdirector de

| Direccién de HSEQ Regional administrativo de
ingenieria
| | Direccién de Talento oxilicn
Humano administrativo de
ingenieria
Director de Talento Humano
Magali Callejas
|-
>
P PR G Coordineded do = . > o5
Lobotales Erabeth Diat Selecdén Desmrolio Humano
Hery Woper Yurary Véled Blowis 2 Johanna Ospina
Anolista de seleccin
Aulior de lolento (Cok bogota, boria)
Humaono
Bayedy Brond

fsistente de seleccidn
(Cali, Bogota, Bquilla)

18



OBJETIVOS
Objetivo General

Desarrollar competencias requeridas para brindar un apoyo adecuado a los diferentes

procesos desarrollados por el area de talento humano de OMNICON S.A.

Objetivos Especificos

1. Adquirir habilidades en la aplicacion e interpretacion de pruebas psicotécnicas empleadas
en el proceso de seleccion de OMNICON.

2. Realizar un analisis de los resultados obtenidos durante el proceso de seleccion en el
periodo de practica, contrastandolos con los constructos teoricos aprendidos en el

transcurso de la carrera.
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MARCO CONCEPTUAL

Teniendo en cuenta que OMNICON maneja un modelo organizacional orientado
a promover el talento y compromiso en todas las acciones realizadas, se hace inevitable el
desarrollo de un departamento administrativo que busque la creacion de una relacion estrecha
entre los objetivos organizaciones y los intereses personales de los trabajadores, viendo la
organizacion como un sistema social coordinado compuesto por individuos que funcionan en

forma relativamente constante para alcanzar una meta (Camejo,2007)

De manera general, la estructura del area de talento humano existente en
Omnicon, estd contemplada por el director quien se encarga de velar por el cumplimiento de
las actividades de seleccidn, contratacion y administracion de personal; los procesos de
gestion humana y de calidad; el programa de formacidn y desarrollo y las actividades de
direccion, tematicas que se encuentran delegadas en tres subdepartamentos que son: Bienestar

y desarrollo, talento humano y seleccién.

Ahora bien, recalcando que el area de realizacion de la practica es la de seleccion,
es pertinente exponer su concepto, caracteristicas e importancia dentro de la organizacion.
Iniciando, este procedimiento surge por la necesidad de las empresas de tener en su equipo de
trabajo a un personal idéneo y acorde para ejecutar las funciones orientadas en el
cumplimiento de sus objetivos empresariales, convirtiéndose en el proceso mas importante
dentro de la compafiia, del cual depende la proyeccion de crecimiento de la misma (Grupo
soluciones horizonte, 2016). Por lo anterior, es necesario realizar la evaluacion de un posible
trabajador de manera secuencial y precisa mediante la aplicacion de una serie de técnicas e
instrumentos que valoren la experiencia laboral, trayectoria académica y caracteristicas

psicoldgicas, determinando asi, si la persona cuenta con aspectos positivos que hacen posible
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su 6ptimo desarrollo dentro de la sociedad y especificamente en su &mbito laboral (Colca,

2016).

La seleccion de personal es un proceso integral que debido a la amplia
competitividad que caracteriza al mercado, en la actualidad, forma parte inherente de la
organizacion, buscando elegir a los candidatos mas idoneos para cubrir los diferentes puestos
existentes en la misma. Lo anterior, se ha implementado mediante un proceso denominado
gestion del talento humano por competencias, el cual ha permitido reevaluar en las
organizaciones la importancia que merecen sus trabajadores como fuente de conocimientos,

habilidades y destrezas (Polanco, 2006).

Segun investigaciones, la relevancia de dicho modelo, radica en el alto impacto
que genera en el desempefio de los empleados, aumentando los indicadores de productividad
(Beltran y Urrea, 2013). Sin embargo, es importante que éste, esté muy bien estructurado,
para obtener los resultados deseados, asi, de manera inicial, es necesario que exista claridad
frente a la mision, vision y objetivos de la compafiia, generando un lenguaje comun que
permitira definir las competencias generales que se requieren como colaborador de dicha

organizacion (Gomez y Mendoza, 2013)

Continuando, se define competencia como un punto de conexién entre los
comportamientos de las personas y los objetivos de la organizacion. (Bermudez, Diaz,
Fernandez, Soto y VVazquez 2015), constituyendo un atributo personal, que implica
comportamientos individuales, sociales y culturales relacionados con la capacidad para
realizar una labor productiva, que debe ser evaluada a través del desempefio del trabajador,
bajo normas y estandares contemplados en la mision de cada empresa. Para ello, debe tenerse
en cuenta su clasificacion comprendida en: basicas comprendidas como comportamientos

elementales que posee una persona como producto de conocimientos relacionados con la
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educacion social y formal bésica recibida en su vida; genéricas relacionadas con la
capacidad de trabajo en equipo y el cumplimiento de funciones productivas
independientemente del cargo que se tenga y finalmente, especificas vinculadas al area
ocupacional determinada del trabajador en relacion al uso de instrumentos y lenguaje técnico

propio de sus funciones. (Polanco, 2006).

Ya expuesta la caracterizacion de la seleccidén por competencias, es pertinente
exponer a detalle cada una de las etapas que la componen. Inicialmente, se requiere hacer un
levantamiento de todos los perfiles de los cargos existentes en la organizacién, en donde se
plasmen cudles son las funciones de cada uno. Si bien, este paso no hace parte especifica de
la seleccidn, constituye un aspecto relevante al brindar informacion sobre qué y cdmo buscar
el personal, por esto es importante no limitarse a la descripcion funcional, sino también a
exponer cuales son los requerimientos y las competencias a evaluar, especificando los

instrumentos que garantizaran contar con personal idoneo en el cargo (Hernandez, 2009).

Continuando, Chiavenato (2009) enuncia las siguientes etapas primordiales
durante el proceso: reclutamiento, entrevista, pruebas profesionales y psicotécnicas,
contratacion, cabe destacar que la inclusion de mas pasos y el orden de los mismos esta sujeto
a cada organizacion, por lo cual en este trabajo escrito se expondré el referente conceptual de

la estructura manejada por OMNICON S.A.

Se conoce como reclutamiento al proceso por el cual se buscan los candidatos
potencialmente calificados para ocupar las vacantes disponibles de una organizacion (Acosta,
2008). Esta, es la primera fase y se centra en identificar individuos que cumplan con los
requisitos deseables que encajen en el perfil y la cultura de la empresa (Moreno, 2015). Se
puede realizar a nivel interno convocando solamente al personal ya existente o externo

cuando se convoca a postulantes ajenos, su puesta en practica esta ligada a los intereses de la
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organizacion. Es pertinente exponer las ventajas y desventajas de cada uno para tener mayor
claridad en el tema. Respecto al reclutamiento interno, se encuentra que permite ahorrar
dinero y tiempo, motivando a los empleados a ascender laboralmentente, sin embargo, existe
dificultad frente al poner de acuerdo a las areas para ceder el personal, la evaluacion de los
posibles candidatos dentro del horario de trabajo y generar cierto grado de insatisfaccion por
parte de los que no son seleccionados. Por su parte, en el reclutamiento externo, se halla
como aspectos positivos la mayor variedad para la busqueda del candidato idéneo, generando
competencia y esfuerzo en el proceso y de forma negativa el tiempo de identificacion y
adaptacion a la nueva cultura empresarial, corriendo el riesgo de que el elegido no se integre

de manera adecuada. (Atalaya, 2001).

Posterior a esto, se hace el contacto con los preseleccionados y una entrevista
preliminar breve via telefonica con la intencion de validar informacion y descartar aquellos
que no cumplen con los requisitos minimos del cargo (Corral, 2007).Una vez hecha la
seleccion de candidatos, se citan para la realizacion de pruebas profesionales, que permiten
valorar los conocimientos caracteristicos de una profesion, indagando si el candidato
desempefia de manera adecuada las tareas propias de su cargo, teniendo como ventaja que
este no cuenta con conocimiento de antemano de la situacién a desarrollar, haciendo el

resultado mucho més fiable (Gonzales y Montes, 2006).

Continuando, se procede a la aplicacidn de instrumentos psicométricos divididos
segun el area de medicion en: aptitud, valorando aspectos como la inteligencia, el
razonamiento abstracto, la capacidad verbal, etc que son determinantes a la hora de un 6ptimo
desempefio en el puesto; y personalidad, evaluandolo en relacion a su influencia en el
ejercicio laboral (Gonzales y Montes, 2006). Cabe mencionar una tercera clasificacion
denominada Assessment Center, que en la actualidad se ha utilizado especialmente en las
grandes empresas, en donde se adaptan espacios para realizar actividades en grupo, que
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simulan situaciones conflictivas reales del entorno de trabajo con la intencion de visualizar

como las resuelven, teniendo en cuenta a su vez como es la interaccion grupal (Ifef, 2015).

Una vez culminado este proceso, se hace una entrevista individual, en la cual se
realizan preguntas claves para complementar la informacion de indole profesional y personal
del candidato (Servir, 2012). El desarrollo de la misma, puede estar contemplada en
diferentes modalidades: estructural, semiestructural y libre, ligando su eleccion a la finalidad

con la que se realiza (Chiavenato, 2009).

Finalmente, después de haber realizado los filtros de seleccidn, se elabora un
informe en el cual se presente la informacion de manera organizada obtenida durante el
proceso, partiendo desde los datos sociodemogréaficos, continuando con el analisis de
aptitudes y actitudes frente al procedimiento y culminando con el resultado de las pruebas
aplicadas, con la finalidad de tener un soporte en el que argumente y justifique la eleccién del

candidato como la opcion mas iddnea para el cargo (Richino, 2000).

Si bien este documento es de reciente manejo en los procesos de seleccion,
diversas investigaciones afirman que es de vital importancia dada la posibilidad de transmitir
la informacion obtenida de manera clara, describiendo el comportamiento en funcion de un
perfil de caracteristicas que han sido definidas como relevantes para la ejecucién de ciertas
labores asociadas a un cargo, otorgandole un cierre analitico a la gestion por competencias, al
integrar todos los conceptos y etapas que lo componen. Es pertinente destacar que, debido a
los datos alli expuestos, la utilizacion del mismo debera ser de uso exclusivo de recursos

humanos y contemplando los méaximos criterios de confidencialidad (Arocha, s.f)

Por ultimo, se procede a la contratacion, en la cual se establece un vinculo formal
entre el empleado y el empleador, donde el primero se compromete por medio de un

documento escrito a prestar determinadas funciones y el segundo a remunerarlo. Cabe
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destacar que el tipo de contrato esta sujeto a las politicas de la empresa, los requerimientos y

objetivos del cargo (Soto & Rebuffo, 2007).

Ahora bien, aunque en la mayoria de literatura se limitan a exponer las etapas
mencionadas hasta el momento, en la actualidad se encuentra la necesidad de realizar un
seguimiento a dicho proceso de seleccion, una vez sea vinculada la persona a la empresa. De
lo anterior, se encarga el area de bienestar y formacion de talento humano, la cual debe dar la
recepcion al nuevo trabajador y ayudarlo en el proceso de familiarizacion con su puesto,
ambiente de trabajo, filosofia y politica empresarial. La importancia de esta fase, radica en el
futuro éxito de la persona contratada, al facilitar el desarrollo y cumplimiento de objetivos a

nivel individual y corporativo (Garrosa & Carmona, 2011).
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METODOLOGIA

A continuacion, se expone la metodologia empleada para la ejecucion de la propuesta
de pasantia titulada: Apoyo a los procesos realizados por el area de seleccién de Omnicon S.
A Bogota, especificando de manera detallada cual fue la poblacion cubierta, los recursos
utilizados y el procedimiento que se llevo a cabo para el cumplimiento de los objetivos

inicialmente propuestos.

PARTICIPANTES

Durante el periodo de pasantia que lleva transcurrido desde el mes de mayo hasta
noviembre de 2017, se conto con la participacion de 300 personas de ambos sexos, con
edades entre los 19 a 45 afios, residentes en las ciudades de Bogota, Barranquilla y Cali.
Respecto a la categoria del cargo y las diferentes etapas que se llevaron a cabo, se visualiza
con mayor detalle en el apartado de resultados, especificando cuantas hojas de vida fueron

revisadas y cuantas personas fueron contactadas, empezaron el proceso y fueron contratadas.

Lo anterior, estuvo sujeto a los criterios de inclusion basados en el maestro de perfiles
de cargo, donde se debe verificar que la persona cuente con el titulo y experiencia requerida,
resida en la ciudad donde se esté solicitando la vacante o tenga disponibilidad inmediata para
cambiar de residencia, y en el caso de personal de obra, se sugiere que la edad oscile entre los
19 a 45 afos aproximadamente, teniendo en cuenta el lugar de trabajo y los posibles riesgos
personales y corporativos que tiene el mismo. Por otra parte, respeto a los criterios de
exclusion, se tuvo en cuenta la aspiracion salarial del candidato y los resultados negativos en

las entrevistas, las pruebas psicoldgicas y técnicas o los examenes médicos.
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INSTRUMENTOS

Durante el proceso de pasantia se utilizaron diferentes instrumentos, disefiados e
implementados anteriormente por el departamento de talento humano, con el fin de llevar
control y realizar una verificacion constante de la efectividad en el reclutamiento y seleccion

de persona, dentro de los cuales se encuentran:

Formatos Institucionales

e Maestro de perfiles de cargo: formato en Excel que contiene informacion detallada de
cada uno de los cargos existentes en la compafiia, describiendo sus funciones,
profesion, experiencia, conocimientos especificos, pruebas a aplicar, etc. (Ver anexo
1)

e Requisicion: formato en Excel que contiene informacidn sobre las especificaciones de
la vacante que estan solicitando, permitiendo llevar control sobre el cumplimiento de
los indicadores de seleccion. (Ver anexo 2)

e Entrevista: Teniendo en cuenta que la empresa maneja cargos operativos y
administrativos, existen dos tipos de entrevista segun el nivel de la vacante, en las
cuales se registra informacion personal y relacionada con la evaluacion de
competencias generales y especificas en el puesto. (Ver anexo 3y 4)

e \Verificacion de referencias: formato de uso confidencial en donde se diligencia
informacion sobre el tiempo laborado, desempefio y motivo de retiro, suministrada
por el jefe inmediato, con el fin de comprobar la veracidad de documentacion descrita
en la hoja de vida. (Ver anexo 5)

e Registro Banco Hojas de vida: formato en Excel de uso confidencial, donde se registran
a todas las personas que han culminado un proceso de seleccidn, ya sea de manera

satisfactoria o no, describiendo de manera detallada el resultado obtenido en cada una
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de las etapas, con la intencion de tener una base de datos que faciliten los procesos

Ilevados por talento humano. (Ver anexo 6)

Pruebas psicotécnicas

Nombre: d2, Test de Atencion
Autor: Rolf Brickenkamp
Aplicacion: Individual y colectiva

Duracion: Variable, entre 8 a 10 minutos, incluidas las instrucciones previas, teniendo

como tiempo limite 20 segundos para la ejecucion de cada una de las 14 filas del test.

Descripcion: Test que evalla la atencidn selectiva, la velocidad de procesamiento, el
seguimiento de instrucciones y la habilidad frente al desarrollo de una tarea de

discriminacién con estimulos visuales similares.

Nombre: PMA, Aptitudes Mentales Primarias

Autor: L.L Thurstone y Th.G Thurstone

Aplicacion: Individual y colectiva

Duracion: Variable, entre 26 a 30 minutos, incluidas las instrucciones previas,
teniendo en cuenta que cada factor que compone la prueba tiene tiempo limite de
ejecucion.

Descripcion: Test que evalla la inteligencia a partir de cinco factores que el autor
denomino como aptitudes mentales primarias: factor V — Comprension Verbal, factor
E — Concepcion Espacial, factor R- Razonamiento, factor N- Calculo Numérico y
factor F- Fluidez Verbal.

Nombre: MMPI-2, Inventario Multifasico de la Personalidad

Autor: J.C Kincannon
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Aplicacion: Individual y colectiva

Duracion: Variable, 30 a 45 minutos aproximadamente incluidas las instrucciones
previas.

Descripcion: Test que evalla la personalidad, mediante 10 rasgos psicopatolégicos:
Hipocondriasis, depresion, histeria, desviacion psicopética, masculinidad-feminidad,
esquizofrenia, psicastenia, hipomania, paranoia e introversion social

Nombre: Figura Humana

Autor: Karen Machover

Aplicacion: Individual y colectiva

Duracién: Variable, 20 minutos aproximadamente incluidas las instrucciones previas
Descripcion: Test proyectivo que evalla rasgos de la personalidad en relacién a su
auto concepto y su estado emocional actual a través de la figura de una persona y la
historia que se crea con base en el dibujo

Nombre: Frases incompletas con aplicacion a la industria

Autor: Jaime A. Grados y Elda Sanchez

Aplicacion: Individual y colectiva

Duracion: Variable, 30 minutos aproximadamente incluidas las instrucciones previas.
Descripcion: Test proyectivo que evalla rasgos de la personalidad y la conducta, a
través de 68 frases, centrandose en cuatro areas: responsabilidad, relaciones
interpersonales, motivacion y autoconcepto.

Nota aclaratoria: En la compaiiia se realiz6 una modificacion del test, reduciéndolo
a 36 items.

Nombre: Casos situacionales laborales

Aplicacion: Individual y colectiva
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Duracion: Variable, 30 a 45 minutos aproximadamente incluidas las instrucciones
previas.

Descripcion: Formatos donde se plantean dos casos situacionales laborales, en los
cuales los candidatos deben dar solucion a las preguntas planteadas, evaluando si las
competencias personales y empresariales con las que cuenta la persona se ajuntan al

cargo y los valores corporativos de la compafiia.

Instrumentos Electronicos

Correo electrénico: Servicio de red que sirve como medio de comunicacion entre
todos los colabores de las diferentes regionales de la compafiia, asi mismo, es
utilizado como forma de contacto con los aspirantes a las diferentes vacantes
existentes.

Teléfono fijo y celular: Herramientas utilizadas para citar e informar a los candidatos
sobre las diferentes etapas del proceso de seleccion, realizar verificacion de
referencias y mantener comunicacion entre los funcionarios de talento humano de las
demas regionales.

Plataformas laborales: Paginas web utilizadas para realizar la fase de reclutamiento,
entre las cuales se encuentran: elempleo.com, computrabajo, caprendizajesena y sitios

en linea de universidades.

PROCEDIMIENTO

Teniendo en cuenta que Omnicon S.A actualmente esta presente en varias ciudades

del pais, el area de talento humano realiza el proceso de seleccion a nivel nacional a través de

una estructura formal (Ver Figura 2) que facilita la objetividad y control de cada persona que

intervenga en las vacantes solicitadas.
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Figura 2. Etapas del proceso de seleccion.
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De acuerdo al diagrama anterior, se describe a continuacion de manera detallada cada

una de las fases ejecutadas en el transcurso de la pasantia:

Descripcion fase de reclutamiento: Constituye el inicio del proceso de seleccion llevado a

cabo por la compafiia y esta compuesto por los siguientes apartados.

1. Requisicion: Solicitud generada por parte del jefe de area de la vacante requerida,
dirigida a la coordinadora y la analista de seleccidn de la sede a la que compete via
correo electrénico mediante el formato establecido por la empresa, en el cual se
especifica el nombre del cargo vacante, la dependencia, el tipo de contrato y demas
condiciones contractuales, asi como el motivo por la que fue generada. Una vez se
comunica dicho procedimiento, es necesario incluir la informacion en el registro de
procesos de seleccion, con la intencion de tener claridad frente a los indices que miden el
cumplimiento de la misma.

2. Reclutamiento: Esta fase, se encuentra divida en varias etapas: inicialmente se recoge la
informacion del maestro de perfiles y la requisicidn, para crear el anuncio que sera
publicado en las diferentes plataformas autorizadas por la compafiia. Posteriormente, se
realiza el perfilamiento de hojas de vidas tanto fisicas como virtuales, logrando un pre
filtro en el proceso, que se complementa con la verificacion de requisitos y
contextualizacion del cargo mediante contacto via electronica o telefonica; finalmente se

programa una cita donde se continda con las siguientes fases.
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También existe otro tipo de reclutamiento que se realiza mediante una convocatoria
interna, informando a los colaboradores de la empresa sobre la vacante, con la intencion
de promover el crecimiento del personal dentro de la organizacion.

Cabe destacar, que, asociado a los procesos generados mediante requisiciones, a
solicitud de la empresa, se realiza reclutamiento constante de personal operario de cuatro
vacantes: supervisor HSE, supervisor electricista, oficial electricista y ayudante de obra
eléctrica, con el fin de consolidar un backup que optimice los procesos de seleccion en el

momento en que salga un nuevo proyecto.

Descripcion Fase de Seleccion: Es comprendida como la etapa mas larga y crucial dentro
del proceso de seleccidn, pues en ella se emplean los instrumentos y herramientas
psicoldgicas y técnicas que permiten determinar si el candidato es la persona idénea para
ocupar la vacante solicitada. Dicha fase, estd compuesta de forma consecutiva por los

siguientes apartados:

1. Entrevista técnica y pruebas técnicas: A través de estas dos herramientas, se busca
evaluar al candidato frente a los conocimientos adquiridos en su formacion académica
y cuales han sido las funciones que ha ejercido en sus ultimos trabajos. Se hace por
medio escrito (pruebas) y oral (entrevista), siendo objetivo y puntual al preguntar
informacidn relacionada con el cargo, con la finalidad de descubrir si el aspirante se
ajusta con el perfil requerido.

2. Entrevistay pruebas psicoldgicas: Una vez el jefe inmediato exponga si la persona
es apta 0 no para el cargo, se comunica al aspirante la decision, agradeciendo
amablemente su participacion. Posteriormente, en caso de que el candidato continle
en el proceso, se procede a la aplicacion de las pruebas psicotécnicas y la realizacién
de una entrevista psicoldgica estructurada, en donde se indaga frente a informacién
relacionada sobre composicién familiar, informacidn académica, experiencia laboral,
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aspectos relacionados con la aptitud y personalidad del candidato, los cuales se
analizan, permitiendo identificar si el posible colaborador se ajusta a los valores
corporativos de la compafiia y cuenta con las competencias necesarias requeridas en
el perfil.

Posterior a esto, las personas seleccionadas son agendadas a una nueva
entrevista, realizada por el jefe de area, quien, en conjunto con talento humano,
determinan la persona que ocuparé la vacante.

3. Examenes médicos, estudio de seguridad y poligrafo: Como penultimo procedimiento,
se comunica al candidato sobre la seleccion de este en el cargo, explicandole las
instrucciones de los requisitos previos a la contratacion. Ademas, se rectifica mediante la
requisicion y el maestro de perfiles si se requiere la aplicacion de la prueba denominada
poligrafo o la realizacion de una visita domiciliaria y se genera la solicitud por parte de
talento humano Cali para la realizacion de los exdmenes médicos. Finalmente, se realiza
la verificacion de referencias laborales y personales y se elabora un informe, dirigido a la
seccional occidente que contiene la hoja de vida, las pruebas con sus respectivos analisis

y los antecedentes de procuraduria y policia.

Descripcion Fase de Vinculacion: Dentro de esta fase, se brinda acompafiamiento a la
obtencion de documentos requeridos por la entidad para realizar la respectiva afiliacion a
ARL y EPS, ademaés del envi6 de una carta al candidato, que permita la apertura de cuenta de
noémina. En cuanto a actividades internas, se envia un correo de ingreso, especificando datos
personales, area, cargo y duracion del contrato de la persona seleccionada, para que, al
momento de inicio de labores, se cuente con la documentacion y dotacion en orden. Luego se
actualiza el formato TH-F93 de banco de hojas de vida, como recurso que puede ser

empleado en futuros procesos.
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Descripcién de apoyo a procesos adicionales: Se brinda apoyo a algunas funciones de las
analistas de seleccion y bienestar, especificamente en la induccion del personal nuevo,
realizando un recorrido por las instalaciones con la finalidad de presentar al nuevo
colaborador y orientdndolo sobre el proceso de capacitaciones de ingreso propias de la

compafiia.
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RESULTADOS

Las actividades desarrolladas durante el periodo de pasantia comprendido entre mayo
y agosto del 2017, estuvieron orientadas a brindar apoyo al area de talento humano de
Omnicon S.A, especificamente en el &mbito de seleccidn de personal centrandose en la
busqueda de capital humano requerido por los diferentes departamentos presentes en las

sedes con las que cuenta la compafiia.

A continuacion, en la Tabla 1 se expone el nimero total de requisiciones que fueron

recibidas y el cumplimiento de los indicadores de seleccion en porcentaje.

Tabla 1. Requisiciones e indicadores de seleccidn en el periodo Mayo a Noviembre de 2017.

Cumplimiento indicador de

Periodo N. de Requisiciones i
seleccion
Mayo- Junio 8 75%
Julio — Agosto 12 67%
Septiembre - Octubre 8 100%
Noviembre 7 100%

Fuente: Autora.

Como se puede observar, se registra que para el periodo de mayo a junio de 2017
hubo un total de 8 requisiciones dando cumplimiento al 75% de los indicadores de seleccién,
continuando, durante el tiempo comprendido entre julio a agosto de 2017 se recibieron 12
solicitudes, con cumplimiento en sus indicadores del 67%, asi mismo, en el periodo de
Septiembre a Noviembre se cumplié con un 100% referente a los indicadores de las
requisiciones recibidas, lo que permite inferir que si bien existe efectividad en los procesos
y técnicas de reclutamiento, se encuentran algunas dificultades para dar cierre a las
requisiciones generadas en las fechas estipuladas, aspecto que se ampliara con mayor detalle

en los proximos parrafos.
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Ahora bien, para ampliar la informacion de las requisiciones y contrataciones, se
exponen las tablas 2, 3 y 4 donde se especifica de manera detallada el nombre de la vacante,
la sede solicitante, el nimero de hojas de vida revisadas, el nimero de personas evaluadas y

el cumplimiento de los indicadores de seleccion en cada una.

Tabla 2. Procesos de seleccion realizados entre mayo y junio de 2017.

Vacante Sede N° HV N° Vacantes Cumplimiento
revisadas  Personas  cubiertas  indicador de
evaluadas seleccidn
Practicante Ingeniero Bogota 41 10 0 NO

de configuracion de

sistemas de control

Aprendiz SENA Bogota 112 10 1 Sl
técnico en

administracién —

Practicante Ingenieria

Industrial

Coordinador Barranquilla 150 5 1 Sl
mantenimiento UCPL

bilinglie

Ingeniero de desarrollo Bogota 10 3 1 NO
Tecndlogo de Cali 125 5 1 SI
automatizacion Il

Tecndlogo de Barranquilla 50 10 1 Sl
automatizacion |

Ingeniero Electricista Bogota 63 8 1 Sl
Junior

Ayudante de obras Barranquilla 60 15 5 Sl

eléctricas y redes

Fuente: Autora.

En la anterior tabla, se observa que durante el periodo comprendido entre el mes de
mayo a junio de 2017 se recibieron 8 requisiciones, siendo Bogota la sede con mayor
demanda con un 50%, seguida de Barranquilla con un 37.5% y finalmente Cali con un
12.5%. De igual forma, se evidencia respecto al nivel de cargo que hubo una prevalencia de
87.5% en el administrativo y de 12.5% en el operativo, lo anterior sirve de argumento para
dar respuesta al cumplimiento de los indicadores de seleccion que fue de un 75% frente a las

solicitudes existentes, especificando en que la vacante de practicante de ingeniero de
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configuracidén de control fue cancelada por peticidn de la empresa y en relacion a la de
Ingeniero de desarrollo, fue un cargo nuevo, que requirido mas tiempo al no tener claridad
sobre las funciones, salario y en general el perfil que se estaba buscando, por ello, es posible
afirmar aclarando ya las situaciones puntuales, que se cumplio en su totalidad con los

procesos de seleccidn generados en el periodo de tiempo ya mencionado.

Tabla 3. Procesos de seleccion realizados entre julio y agosto de 2017.

Vacante Sede N° HV N° Vacantes Cumplimiento
revisadas  Personas  cubiertas  indicador de
evaluadas seleccidn
Ingeniero de montajes Cali 70 10 1 SI
eléctricos Il
Ingeniero residente de Cali 100 10 2 SI
obra
Ingeniero de desarrollo Bogota 22 5 0 NO
.NET
Ingeniero de desarrollo Bogota 20 5 0 NO
HTML5
Aprendiz SENA Barranquilla 20 10 1 Sl

Tecnélogo de
automatizacion |

Asistente contable Cali 110 10 1 Si
Cali 12 3 0 NO
Ingeniero de proyectos
ISlupervisor electricista Cali 20 5 2 Si
Profesional QAQC Cali 30 3 1 NO
Dibujante industrial Cali 55 10 1 Si
Almacenista de obra Cali 50 7 1 Sl
Auxiliar almacenista de Cali 40 5 1 SI
obra

Fuente: Autora.

Durante el periodo comprendido entre julio a agosto de 2017, como se puede apreciar
en la Tabla 3. Se evidencia un aumento del 50% en las requisiciones generadas, siendo Cali
la sede de mayor demanda teniendo un 75% de las solicitudes, seguida por Bogota con un 15

% y Barranquilla con un 10%. Frente al nivel de cargo y sus respectivos indicadores se
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encuentra una prevalencia del 50% en el area administrativa, sin embargo, es pertinente
resaltar que el cumplimiento de los tiempos establecidos se logro solo en el 67%, debido a
que vacantes como los ingenieros de desarrollo, de proyectos y el profesional QAQC
requieren conocimientos o certificacion especifica, dificultando en gran medida encontrar el
personal que cuente con todos los requisitos descritos en el maestro de perfiles de cargo. Por
otra parte, existe una demanda del 50% en el &rea operativa, solicitudes que fueron cubiertas

en su totalidad.

Tabla 4. Procesos de seleccion realizados entre septiembre y octubre de 2017.

Vacante Sede N° HV N° Vacante  Cumplimiento
revisadas  Personas cubierta indicador de
evaluadas seleccion

Ingeniero de montajes Cali 40 5 1 SI
eléctricos |

Supervisor HSE Cali 30 3 1 SI
Oficial Eléctrico 1A Cali 45 10 1 SI
Auxiliar de talento Cali 30 10 1 SI
humano

Profesional Junior en Bogota 10 2 1 Sl

mantenimiento en
sistemas de medicion

Asistente de cuentas Cali 30 7 1 Si
por cobrar

Ingeniero residente de Cali 15 3 1 Si
obra

Aprendiz SENA — Barranquilla 45 10 1 Sl
Técnico en

administracion

Fuente: Autora.

Como se puede observar en la tabla 4, dentro del periodo de septiembre a octubre de
2017, se evidencia una disminucion notable en las requisiciones generadas, debido a que
durante esa época hubo pocos contratos a nivel regional. Por lo anterior, se realiz6 apoyo a
proyectos de otras regionales, especificamente en Cali, sede que configura el 75% de las
solicitudes, seguido por Bogota con un 12.5% y Barranquilla con un 12.5%. Ahora bien,

respecto al nivel de cargo es importante exponer que hubo una prevalencia del 75% en el area
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administrativa y un 25% restante para la operativa, teniendo un cumplimiento total de los

indicadores establecidos para dar respuesta a las solicitudes.

Tabla 5. Procesos de seleccion realizados en el mes de Noviembre de 2017.

Vacante Sede N° HV N° Vacante  Cumplimiento
revisadas  Personas  cubierta indicador de
evaluadas seleccion

Ingeniero de montajes Bogota 99 15 1 Sl
eléctricos |

Profesional HSE Bogota 100 11 1 Sl
Tecndlogo HSE Bogota 82 12 - -
Oficial Eléctrico 1A Bogota 50 7 - -
Soldador Bogota 60 8 - -
Almacenista de obra Bogota 40 13 - -
Ayudante de obra Bogota 30 8 - -

eléctricas y redes

Fuente: Autora.

Finalmente, durante el mes de noviembre, se recibieron 7 requisiciones, siendo
Bogota la sede solicitante del 100% de las mismas. Respecto al nivel de cargo, se encuentra
que hubo una prevalencia de 85% en el area operativa y un 15% en la administrativa. Ahora
bien, respecto al cumplimiento de indicadores, solo se tomaron en cuenta dos cargos en los

cuales se finalizé el proceso con total éxito, quedando cinco restantes en etapa de prefiltro.

Continuando, se expone de manera general el proceso de seleccion llevado a cabo con
las cuatro vacantes Backup con las que cuenta la empresa, aclarando que se exige como cuota

tener 20 personas seleccionadas en cada una. (Ver tabla 6)
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Tabla 6. Proceso de seleccion backup realizados entre mayo y agosto de 2017.

Vacante N° HV revisadas N° Personas Vacantes

evaluadas cubiertas
Supervisor HSE 200 50 20
Supervisor Electricista 100 30 15
Oficial Eléctrico 1A 130 40 20
Ayudante de obra eléctrica y redes 93 30 20

Fuente: Autora.

En la anterior tabla, se observa un cubrimiento de las 20 personas backup exigidas en
3 de las 4 vacantes, lo anterior se sustenta en que el cargo de supervisor electricista requiere
de ocho afios de experiencia en la parte eléctrica sin que el personal exceda la edad de 40
afios, teniendo en cuenta que es personal que se desempefia en planta y puede tener mayor
riesgo de accidente laboral, situacion que ha complicado el cumplimiento de la meta. Por otra
parte, es pertinente exponer que en los cargos de Supervisor HSE y oficial eléctrico 1A ha
sido necesario revisar y evaluar a mas personas, pues cuentan con una prueba técnica como el
filtro mas importante en el proceso de seleccion. Finalmente, respecto a la vacante de
ayudante de obra, cabe destacar que, aunque el perfil no cuenta con mayores requisitos, existe
un bajo nivel de compromiso frente al proceso de seleccién por parte de los candidatos, al no
presentarse a las entrevistas o hacerlo vistiendo ropa informal, realizar las pruebas
psicoldgicas con poca consciencia, aspectos que se pueden interpretar como desinterés y

desajuste frente a los valores corporativos de Omnicon S.A.

Para concluir, dentro de las acciones realizadas en pro de aumentar los indices de
reclutamiento, se incluyo la revision periodica del formato de banco de hojas de vida, que
aunque ya existia en la compaiiia, no se utilizaba como medio para encontrar posibles
candidatos a las diferentes vacantes existentes, asi mismo, se elaboro una plantilla en Excel

que permite llevar un registro méas ordenado del proceso de prefiltro en las solicitudes de un
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nuevo cargo y se mejoro la plantilla de calificacion de la prueba MMPI, pues la otorgada por

la empresa, se encontraba en mal estado y dificultaba la obtencion exacta del resultado.

Otro elemento de mejora, enfocado a la parte de bienestar fue la creacion en compafiia
de la jefa inmediata de un informe que contemplara no solo el resultado numeérico de todas las
etapas del proceso de seleccion, sino en el cual se expusiera también informacion detallada
sobre las pruebas psicologicas y la entrevista, sirviendo como punto de partida para evaluar la

adaptacion del personal a la cultura organizacional de la compafiia.
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DISCUSION

Durante la ejecucién de la pasantia realizada en Omnicon S.A Bogota, fue notoria la
gran influencia que ejerce el departamento de talento humano y especificamente el rol del
psicologo en todos los procesos llevados a cabo en la organizacion, al contribuir de manera
directa en el incremento de resultados a nivel empresarial y en el bienestar laboral de cada

uno de los colaboradores que hacen parte de ella.

Para lograr dichos objetivos, es necesario segun Gémez (2015) que el accionar del
psicologo no se limite a encontrar las competencias necesarias en un trabajador y capacitarlo
constantemente para ser eficaz, sino que busque crear una estructura y cultura que motive al
trabajo optimo propiciando un ambiente agradable y satisfactorio, reconociendo asi, el papel
y las necesidades de las personas, pero en un lugar de interdependencia y no de

subordinacion.

Por lo anterior, se establecié como primer objetivo conocer la metodologia utilizada
desde el area de talento humano de la empresa en los procesos de seleccion, con el fin de
conocer e interiorizar las normas y procedimientos que lo conforman para garantizar una
correcta ejecucion de los mismos. (Leal, 2005). Se encuentra asi, concordancia con lo
expuesto en el parrafo anterior, al evidenciar en Omnicon S.A un modelo organizacional
orientado a promover el talento y compromiso en todas las acciones realizadas por sus
colaboradores, viendo la compafiia como un sistema social coordinado, compuesto por
individuos que funcionan de forma interdependiente para alcanzar un objetivo comdn, que
estd a la vanguardia de las politicas de recursos humanos frente al proceso de seleccion de

personal, debido a los cambios generados por la globalizacion. (Camejo,2007)

Dicha actualizacion, parte de la implementacion de un modelo de gestion del

talento humano por competencias, donde existe una conexion entre los comportamientos de
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las personas y los objetivos organizacionales y requiere la planificacidn estratégica de etapas
que permitan evaluar el proceso y mitigar aspectos negativos en la compafiia, tales como: una
alta rotacion de personal, reprocesos de seleccion, mayor tiempo y dinero en la basqueda del

capital humano idéneo (Pico,2007).

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, en el transcurso del tiempo de pasantia, se
lograron desarrollar competencias requeridas para brindar un apoyo adecuado al proceso de
seleccion desarrollado por el area de talento humano. Vale la pena aclarar que, si bien en la
literatura existen una gran variedad, durante la practica se hizo énfasis en seis especificas que
segun Enciso, Cardona y Ruiz (citado en Enciso y Perilla ,2004) se deben tener en cuenta en
la formacion especifica del psiclogo organizacional en Colombia para ser competente en el

siglo XXI.

Asi, de manera detallada encontramos la puesta en practica de las siguientes
competencias: Flexibilidad y adaptacién al cambio, la cual permitio responder de manera
efectiva a las modificaciones que se iban dando en el interior de la organizacién, empleando
metodologias oportunas y brindando una solucién a los problemas presentados en el dia a dia
mediante la toma de decisiones asertivas; Vision prospectiva del entorno al tener la habilidad
de manejar la informacidn en favor de las actividades especificas del cargo y el clima laboral
de todos los colaboradores que hacen parte de la organizacién; Comunicacion al transmitir
informacidn y comprenderla de manera tal que se incremente el desempefio de las funciones
realizadas; Administracion del tiempo, permitiendo la planeacién y cumplimiento de los
indicadores de seleccion con el fin de lograr los objetivos propuestos durante el plan de
trabajo, todo lo anterior basado en la ética profesional del psic6logo que permitié tomar una
actitud objetiva, fomentada en la equidad y responsabilidad, velando por los intereses

comunes de Omnicon S.A (Enciso y Perilla,2004).
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Desde otro punto, respecto a los instrumentos, se encontré en el desarrollo de la
pasantia que tanto la entrevista como las pruebas psicotécnicas, son elementales en el
proceso, al interrelacionarse, haciendo sinergia y permitiendo un resultado con mayor
confiabilidad y objetividad, tal cual como se sustenta en la teoria. No hay que olvidar que,
aunque la efectividad de la entrevista ha estado en duda historicamente, el subtipo
denominado estructural comportamental, ha tenido buen resultado en la actualidad, por tener
mayor exactitud y especificidad en la informacién obtenida (Perea, 2008). Dicha herramienta,
es empleada en Omnicon S.A mediante dos subtipos segln el rango del cargo (operarios y
administrativos), permitiendo verificar el grado de fluidez verbal, el manejo conceptual y/o
cognitivo, la capacidad autocritica y demas aspectos relevantes, todo lo anterior realizando a

su vez un contraste y socializacion de los resultados obtenidos en las pruebas.

Ahora bien, segun el analisis de los resultados obtenidos a nivel general en este
informe, se encuentra que la metodologia y las acciones puestas en préctica durante el
periodo comprendido desde el mes de Mayo a Noviembre de 2017, permitieron guiar y dar
apoyo de manera eficaz a los procesos de seleccion de personal en la empresa, en donde
probablemente se seleccionaron colaboradores idéneos que contaran con las competencias

personales y requisitos formativos 6ptimos para el puesto a desempefiar.

Sin embargo, es pertinente destacar la importancia que radica la existencia de los
perfiles de cargo para llevar a cabo el proceso de seleccidn, pues como se expuso en el
apartado de resultados, se presentaron algunos inconvenientes respecto al tiempo de bisqueda
del personal, debido a que no habian especificaciones del perfil y retomando lo afirmado por
Hernandez (2009), si bien esta fase no hace parte especifica de la seleccidn, si constituye un

aspecto relevante, pues brinda informacion sobre qué y como buscar el personal.
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CONCLUSIONES

Luego del trabajo realizado durante los seis meses dentro del &rea de talento humano
de la empresa Omnicon S.A, se concluye en primera media que el proceso de pasantia es
indispensable en el estudiante, pues permite contrastar los conocimientos adquiridos durante
su formacion académica con el ambito laboral, afianzando sus competencias como psicélogo

en formacion para adaptarse a los diferentes contextos y situaciones que se le presenten.

Al mismo tiempo, se resalta la importancia que radican los procesos llevados a cabo
por el pasante dentro del area de trabajo, pues como se expuso al transcurso de este informe,
el capital humano representa un factor determinante en el éxito de la compafiia, por lo que se
hace imperativo ejecutar las diferentes acciones de manera correcta y sistematica, vinculando
al personal mas competente, logrando el cumplimiento de los objetivos organizaciones y por

ende mantener la competitividad en la industria.

La seleccion de personal es y seguira siendo fundamental en las compafiias para la
creacion de un equipo competitivo, que permita el buen funcionamiento de las mismas. Dicha
afirmacion, es evidenciada en Omnicon S.A, donde se comprobd que el papel del psicologo y
en general de todo el personal del area de talento humano es de gran relevancia, al orientar
sus funciones en pro de la calidad del trabajo, haciéndose cargo del seguimiento de cada

colaborador, desde su inicio hasta la finalizacién de sus labores.

Por lo anterior, se consuma gue durante el proceso de pasantia se logré cumplir a
cabalidad con los objetivos propuestos en el plan de trabajo, gracias al espacio y apoyo
brindado por Omnicon S.A y especialmente por la jefa inmediata, quien, durante todo el
proceso, sirvié como guia y orientadora en las acciones diarias del cargo como asistente de

seleccion.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere dar continuidad al proceso de pasantia en Omnicon S.A, al brindar espacios
que permitan al estudiante de psicologia contrastarla los conocimientos adquiridos en su
formacion académica con el inicio de experiencia laboral, guiandolo y permitiéndole disefar
y poner en practica nuevas ideas en pro de mejorar y potencializar la gestion del talento

humano en la compafiia.

Agregando a lo anterior, se recomienda hacer uso de las herramientas e instrumentos
disponibles en la compafiia, como es el caso puntual del formato Banco Hojas de vida, al
facilitar el reclutamiento interno, de vacantes que en el mercado laboral cuentan con poca
oferta. Asi como de continuar con el uso del formato de pre filtro y de informe de seleccion,
buscando visualizar de manera méas completa y detallada el proceso y la evolucion del

colaborador contratado.

Por otra parte, y recalcando la importancia de estar a la vanguardia debido a la
globalizacion caracteristica en la actualidad, se sugiere incluir el método de Assessment
Center como una etapa inicial en todos los procesos de seleccion que se lleven a cabo en la
empresa, facilitando la identificacion de atributos y habilidades personales en cada

participante.

Asi mismo, se propone realizar un analisis y su posible puesta en practica del método
conocido como “gamificacion”, que consiste en la aplicacion de mecénicas y patrones de
juego, buscando mejorar la atraccion de talento, mediante una serie de desafios a los que son
sometidos los candidatos, teniendo ventajas tales como una mayor diversidad en los

solicitantes, incrementar la creatividad de los usuarios, hacer mas atractivo y divertido el
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proceso de reclutamiento, entre otras, que en suma, se cree que potencializaran la imagen

innovadora y creativa de la compafia (Claver,2014).

Finalmente se considera pertinente brindar mayor autonomia en cada sede frente a los
procesos de seleccion, pues en ocasiones el cumplimiento de los indicadores se ve truncado a
las directrices dadas por Cali, que es la principal, lo anterior con el fin de mejorar

significativamente los resultados en cuanto a tiempo de cubrimiento de las vacantes.
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ANEXOS

1. Formato maestro de perfiles de cargo

7 ommicon

Maestro de perfiles de cargo

Giltima fecha de Revisidn: 14d¢

Registro Yersidn No. (2
Lista de perfiles de cargo y control de revisiones
Farma de confirmacion de
Requisitos de educacién, Eleambio disulgacidn
formacion, experiencis, Responsabilidades Revisi . . Tequisre -Correo electrnico
O, Maombre cargo Froceso . s . P ' A Fecha Maturaleza del cambio Fealizd Aprobd quiere, . .
habilidades, competencias Entrenamiento en H3EDQ an dewulgacion - Formato de confirmacion de
téenicas y comporaments’ P divulgacidn
- - - | |+ - - - - -
-WA
31 |UBECIORDECOMPEASYSUMNSIEDS | Compras |EDU. FORME. P, HAB GOMPETAY |EESPONSAE ENTEEHAMENHSEQY | 10 | 15{unio, 2006 | Consoliducién de los carges en el presente registro Matilde Monroy Magali Callaz s Corsa dlectrfnico
s Comercil |EC. FORMg & 2P, HAR COMPETA |EESPONIAE VENEEAM ENHSEG® | 17 13 junic, 2016 | Gansolidacién de los cargas on o presente regictra atilde Monroy tagali Calloz si Corrsa dlectrénic
26 IDENTE ANTIOGIE)
i Tolenta H |EC FOEMaE E2P HAE COMPEMA! |EESPOMSEE ENTEEHAM ENHSEQNAl | 23 | 16 jumio, 200 |Actislizaciin genersl de funciones Joze Fernands Rodrigues tlagali Calleju ] Comes lectrénico
sa Ingenierfa |ECU. FORMg & 2P, HAR COMPETA |EESPONSAE VENTEEMAM ENHSEG"S | 4 13 junio, 2016 | Cansolidacién de bos cargas en o presente registra Matilde Monroy Magali Callaz s Corsa dlectrfnico
55 |SEREMIEDEOFERACIONES Ingenicifa |E0. FORMEE P HAB GoOMFETAT |EESPONSAE ENIFEHAMENKSEG ) | 96 | 15{unio, 2006 |Consolidacidn delos carges en ol presente regstro Matilds Monroy tagali Calleoz ] Corrsa slactrénico
5 |GERENTE GENEREL Planeacién JEDULFORMAC E4F EE COMPETYAY (RESPONSER VENIREMEMENKSER S | 15 | 1 octbre, 2ot | oo defancionss comercils eopecfics, Eduardo Acozta Eduardo Acozta s Coneo clectnico
porqus 54 ranstiersn a Gerents Comercial
o cambis s denomineien swtarior que et
571 | Ecnol 0G0 conrIGURADD Ingenicria |e00 FORMAG, G HAB COMPETtAY |EESFOISAE (ENRCHAM ENHEER | 2 | 20 cctubre,2ofg | CoMfiurader de sistums de contralf, por ecte Mhagali Callus dost Fumanda 5 Coneo dectiénice
tuva nombre: Tecndloge Configurador y ade Fradriqusz
modifican funcionss adicionando | bi
o cambia fa denominacién antarier que sric P
. : : Jogk Fermanda ! .
56 |IMGEMERDDF CONFIGURACIDNDE SISTEME  Ingenier's |EDU FOEM¢ FiP HAR COMPETNAY |EESPONZAE ENIEFMAMENHSEONY | 3 | 2foctubre, 2006 |Configuidor de sitemas do control per scte mucva, Mgl Calljoz o ] Comes lectrénico
adiiquen
nombre; hgsaiero confaurador de sstemaz de 9
59 |IECHOLOGODEAUIQMATIZACIONY Ingenierfa |EDU. FORMEE. P, HAB. COMPETAY |EESPONSAE, IENTEEMAM ENHSEQ' | 2 13 junio, 2016 | Cansolidacién de bos cargas en o presente registra Matilde Monroy Magali Calleoz s Corsa dlectrfnico
40 |IECHOLOGODEAUIOHATIZATIONE Ingenierfa |EC. FORMg & 2P, HAR COMPETA |EESPONSAE VENTEEMAM ENHSEG"S | 2 13 junio, 2016 | Cansolidacién de bos cargas en o presente registra Matilde Monroy Magali Callaz s Corsa dlectrfnico
#  |uperogeRovEeTozOECONTRNL Ingenicifa |60, FORMEG i, HAR GOMPETA |EESPONSAE VENIEEMM ENHSER™ | 2 13 junic, 2016 | Gansolidacién de los carges an ol presente ragistra Matilds Monroy tagali Calleoz ] Corrsa slactrénico
42 |LDERDEPROVEETOSELECTRIGOS Ingenierfa |EC. FORMg & 2P, HAR COMPETA |EESPONSAE VENTEEMAM ENHSEG"S | 2 13 junio, 2016 | Cansolidacién de bos cargas en o presente registra Matilde Monroy Magali Callaz s Corsa dlectrfnico
45 Ingenierfa |EC. FORMg & 2P, HAR COMPETA |EESPONSAE VENTEEMAM ENHSEG"S | 2 13 junio, 2016 | Cansolidacién de bos cargas en o presente registra Matilde Monroy Magali Callaz s Corsa dlectrfnico
TELECOMUNICAQIONES Saftuare)

2. Formato requisicion

L
\l
/‘ g!!_xm FORMATO PARA REQUISICION DE PERSONAL
'

Yersion: 10

por medio de un tercero

La siguiente informacion sera diligenciada por Talento Humano en caso de que la requisicion
corresponda a un perfil registrado en el maestro de cargos y cuya seleccion se vaya a gestionar

Fecha: 3-Mar-2017

HABILIDADES

EDUCACION, FORMACION, EXPERIENCIA SUGERIDA, COMPETENCIAS TECNICAS Y

Educacion (Tecnologia, profesion
ete)

INFORMACION SOBRE TIEMPO DE RESPUESTA POR PARTE DE TALENTO HUMANO

1.Eltiempo de respuesta esperado para cubrit 13 vacante solicitada serd de 16 dias hibiles

con ¢l solicitante

2.Encaso de que haya cargos a cubrir de manera urgente se haran excepciones al anterior tiempo, lo cual sera pactado)

Formacion

serd de 26 dias hibiles.

3.En caso de que haya nuevos cargos o cargos muy especializados el tiempo estimado para responder a la solicitud

INFORMAI

Ezperiencia sugerida

CION DE LA REQUISICION

Fecha de solicitud

Regional

Ciudad de la vacante

Motivo de la busqueda

Requerimiento de proyecto

Competencias comportamentales
especiales

Nombre del solicitante

Cargo del solicitante

La solicitud tiene la aprobacion previa
de la Gerencia General?

Tiempo esperado de contratacion (Es
decir por cusntotiempo se requiere el cargo)

Funciones a realizar (Esto s6lo en caso de
que el cargo seanuevo)

Competencias técnicas

INFORMACIO!

N GENERAL DE LA YACANTE

Cargo requerido

Centro de Costo

Centro de Operacion

Tipo de contrato a realizar

Obra

Denominacion de la obra (para contratos p)

Habilidades especificas
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3. Formato entrevista cargos administrativos

T uCon INFORME DE ENTREVISTA Y PROCESO DE SELECCION J

INFORMACION DE IDENTIFICACION GENERAL:
Numero de cédula de ¢

Nombre ¢
Edad: Estado Civil:

Cargo al que aplica: Direccién:
Teléfono:
Talla camisa:
Tallap I
Talla de botas:

Fecha de entrevista:

Datos i (Seran ios para p que vayan a realizar trabajos en alturas)
- Peso: Talla:
- Antecedentes médicos personales (hipertension, hiperglicemia etc.):
Antecedentes médicos en la familia (hipertension, hiperglicemia etc.):

ANTECEDENTES PSIQUIATRICOS:
- Antecedentes psiquiatricos en la familia:

ANTECEDENTES ACADEMICOS:

TIPO DE ESTUDIOS INSTITUCION EDUCATIVA / TITULO OBTENIDO ANO DE GRADUACION

ESCOLARIDAD, TITULO OBTENIDO, CENTRO DE FORMACION.

ESPECIALIZACION
% DE DOMINIO DE UN SEGUNDO IDIOMA

EXPECTATIVAS LABORALES:
¢Por qué desea ingresar a esta compafiia?

¢Cémo puede aportar a la compaiiia?

INFORMACION FAMILIAR:
Genograma:

INFORMACION PERSONAL:
¢Qué aspectos positivos le destacan las personas que lo conocen?

¢Cuales aspectos le refieren las personas que lo conocen que deberia mejorar?

¢C6émo se ve a si mismo en 5 afios?
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ASPECTOS GENERALES A OBSERVAR EN EL PROCESO DE SELECCION

[ PROBABILIDAD DE AJUSTE A LOS VALORES ORGANIZACIONALES

7 Vocacion de servicio

CONCEPTO:

PERFIL DEL COLABORADOR OMNICON

ADAPTABILIDAD: Asume las situaciones de cambio como retos, P y idad. Asimi: identifica y gesti riesgos y opor ya sean del entorno, de la
misma empresa, del cliente o del trabajo en si.

Concepto:

VISION INTEGRAL DEL NEGOCIO: Reconoce el contexto general de gestion de Omnicon, con el fin de prever escenarios futuros, también plantea e implementa estrategias innovadoras para
las nuevas realidades del negocio

Concepto:

GENERACION DE INTIMIDAD: Genera y preserva relaciones de confianza y cercania con todos nuestros grupos de interés, con el fin de establecer una diferencia fundamental en la
orientacion del negocio

Concepto:

HACERSE CARGO: Asume las responsabilidades y retos de su gestion con empoderamiento y energia con el fin de alcanzar los resultados esperados; igualmente resuelve y toma decisiones
enfocado en hacer que las cosas sucedan.

Concepto:

DESARROLLO DE LA MEJOR VERSION DE Si MISMO: Demuestra poner al servicio de la empresa y de su trabajo, sus talentos, capacidades y habilidades; da lo mejor de si mismo y promueve
una buena actitud entre sus compareros.

Concepto:

B HABILIDADES SOCIALES

@ Empatia

[ Saber escuchar

3 Expresion justificada de la ira, desagrado o disgusto
[ Disculparse o admitir ignorancia

@ Saludar, presentarse y despedirse

@ Exp y defender las opini incluido el desacuerdo
[ Afrontar las criticas
CONCEPTO:

FACTORES PROTECTORES Y ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO AL ESTRES

FUERZA COGNITIVA: Este dor hace ref iaalap pcion de la persona sobre su idad de las con base en sus fortalezas.
Cémo lo las 5

[ “Ser exitoso es producto del trabajo arduo; la suerte tiene poco o nada que ver”

[ “En general, preferiria tener las cosas bien planeadas por anticipado mas que arriesgarme a lo desconocido”

[ “- Sé que puedo tener éxito en casi cualquier cosa si tengo la oportunidad de aprenderlas”

CONCEPTO:
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ESTILO DE AFRONTAMIENTO: Este indicador hace Ta a la forma en la cual la persona afronta las si ya sea andose en los. 0 pOSItivos O Neg:
de las itacion de la si i6n o enfi i aella, llo de un plan de accién o inactividad.

Cémo lo describen las siguientes afirmaciones:
® “Cuando me siento molesto, incomodo o enojado ante el trabajo y el estrés tiendo a expresar lo que siento y lo que pienso a lo demas”

1 “Soy muy competitivo”

Preguntas de referencia:

7 ¢COMO se siente en su trabajo actual? ¢De él que le genera satisfaccion y qué no?

74 Cusles han sido las situaciones de mayor dificul ha tenidi nfrentar h hora?
CONCEPTO:

RED DE APOYO SOCIAL: Este indicador hace referencia a la percepcion de Ia persona en relacion a Tas personas de su entorno social que le pueden servir de apoyo emocional para afrontar
las situaciones estresantes.
Pregunta de referencia: ¢Frente algun problema o dificultad laboral qué personas le pueden brindar apoyo?

CONCEPTO:

ESTILOS PARA EL MANEJO DE CONFLICTOS
Sumision, Evitacién, Dominacién, Compromiso, Interactivo

Coémo lo describen las siguientes afirmaciones:

@ En una situacion de tensién para mi, es muy importante mantener y defender mi postura

1 Generalmente tomo las riendas de |as situaciones en las situaciones conflictivas para que se resuelvan
b Creo que los conflictos son necesarios

Preguntas de referencia:
Cudl considera usted que es la mejor estrategia para que se resuelva una situacién problematica?
7 Qué debe suceder para que usted sienta que se resolvio adecuadamente para usted una situacion problematica

CONCEPTO:
CARGO
8 CUMPLE:
RESULTADO IDACION
ASPECTO REQUISITO FORMA DE VALIDACION L ss;..:cg:n EN | §i, No, Parcialmente,
N.A
i Ingeni i
EDUCACION Practi carfte o Ingeniero electrénico, en Diploma o acta de grado
de o carreras afines
FORMACION Entrenamiento en las funciones del cargo (Perfil de|TH-F11 Enuen.ammnto en el cargo
cargo) _ TH-FO3 Induccion General
Opciones:
a. Cartas laborales Opciones:
EXPERIENCIA SUGERIDA y b. estudios flormales, certificaciones, cursos no |a.
Entre 0y 2 afios de experiencia formales adicionales afines al cargo b
¢. Experiencia laboral tenida a la fecha permite |c.
inferir que el candidato tiene |a experticia Nombre de quien aprueba opcién C.
basica para desempefarse en el cargo
REQUISITOS ESPECIALES  |NA NA
Liderazgo
Planeacion Seleccion Omnicon:
- DFH, MMPI, Frases incompletas, caso
COMPETENCIAS Orientacion a los resultados " 1 de prod " icio:
P P
COMPORTAMENTALES Vocacion de servicio y caso situacional: eleccién de empleo
BASICAS Comunicacion
Asertividad Seleccion con tercero: .
Las pruebas que usen para el diagnostico de
Adaptabilidad p v per tidad
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Trabajo en equipo
COMPETENCIAS TECNICAS |L6gica de programacion Evaluacion practica
o CERTIFICACIONES
ESPECIALES
Habilidades cognitivas: Comprensién Verbal,
Concepcion Espacial, Razonamiento, Calculo Prueba psicologica PMA
Numérico, Fluidez Verbal
HABILIDADES Habili i Atencion y Conc Prueba psi a D2
Habilidades Verbales: Ortografia y Redaccién R:i::’cabi;:scma delas priiebas psicoteaniasy

PREGUNTAS DE SEGURIDAD

ANTECEDENTES DELICTIVOS

¢Esta actualmente amenazado por alguien; tiene algin enemigo?

|

INCIDENTES EN SU TRABAJO

¢Usted ha permitido que alguien robe o haga trampa en el trabajo?

¢Usted ha tenido Il de atencion o ll; a descagos?

¢Ha cometido usted actos ilicitos en alguno de sus empleos?

PREGUNTAS RELEVANTES

¢Ha tenido usted contacto con drogas ilegales?

¢Ha tenido usted vinculos con grupos o personas al margen de la ley?

¢ Es veridica la informacion que suministré sobre sus empleos anteriores?

¢ Es veridica la informacién de sus certificados de estudios?

CONCLUSION DEL PROCESO DE ENTREVISTA Y PROCESO DE SELECCION:

ASPECTOS POSITIVOS ENCONTRADOS EN EL CANDIDATO:

ASPECTOS A MEJORAR:

ASPECTOS DE ATENCION:

CONCEPTO DE APTITUD POR PARTE DE TALENTO HUMANO:

APTO: APTO CON RESTRICCIONES:

NOMBRE Y CARGO DEL EVALUADOR POR PARTE DEL PROCESO DE TALENTO HUMANO:

CONCEPTO DE APTITUD TECNICA:
Primer Evaluador:

Segundo Evaluador:

Tercer Evaluador:

NO APTO:

PLAN DE DESARROLLO PARA EL COLABORADOR (En caso de que aplique especificar):
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4. Formato entrevista cargos operativos

~

INFORME DE ENTREVISTA Y PROCESO | Cédigo: TH-F94

Personal de Obra

& ° DE SELECCION
¢ %ON aiminIcon Uitima fecha de Revisién: Abril 08/2016
. Oream & we make t real|

FORMATO Versién No: 04

1. INFORMACION DE IDENTIFICACION GENERAL:
Nombre completo:

NUmero de cédula de ciudadania:
Edad:

Estado Civil:

Cargo al que aspira:

Teléfono:

Direccién:

Talla camisa:

Talla pantalén:

Talla de botas:

Fecha de entrevista:

2. INFORMACION SOBRE CURSO DE ALTURAS
Ultimo curso realizado:
Fecha de realizacion:

(Serdn necesarios para personas que vayan a realizar trabajos en alturas)
- Peso: Talla:

- Antecedentes médicos personales (hipertension, hiperglicemia etc.):

- Antecedentes médicos en la familia (hipertension, hiperglicemia efc.):

3. . ANTECEDENTES PSIQUIATRICOS:
- Antecedentes psiquidtricos en la familia:

4. ANTECEDENTES ACADEMICOS:
Titulo académico:

Matricula CONTE:  SI NO NA
Categoria:

Matricula CONALTEL: I NO NA

5. INFORMACION FAMILIAR:
Genograma:

6. INFORMACION PERSONAL:

3Qué aspectos positivos le destacan las personas que lo conocen?

3Cudles aspectos le refieren las personas que lo conocen que deberia mejorar?

7. ASPECTOS GENERALES A OBSERVAR EN EL PROCESO DE SELECCION

ASPECTOS A EVALUAR l CONCEPTO GENERAL

PROBABILIDAD DE AJUSTE A LOS VALORES ORGANIZACIONALES




INFORME DE ENTREVISTA Y PROCESO

Cédigo: TH-F94

)
E
<

o
o

Orientacion a los resultados:
Vocacién de servicio:
Comunicacién:
Adaptabilidad:

Trabajo en equipo:

R e DE SELECCION
% o\ (lml]lCﬂll Uttima fecha de Revisién: Abril 08/2016
° Oraant wemakce tresl| Personal de Obra
FORMATO Versién No: 04
COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES BASICAS
% liderazgo:
% Planeacién:

COMPETENCIAS TECNICAS REQUERIDAS (si aplica)

VALIDACION DE EXPERIENCIA LABORA

Tiempo de experiencia laboral requerida en el perfil de cargo:
Cumple con la formacién académica solicitada para el cargo:

L

Tiempo de experiencia que se valida de experiencias laborales anteriores (de acuerdo a HV):
¢Cumple el tiempo de experiencia requerido? S| NO_____
¢En caso de que no cumpla, el jefe inmediato lo aprobd? S NO

Justificacién:

Nombre de la empresa

Cargo desempenado Tiempo de experiencia Observacion

validada

9.

CONCLUSION DEL PROCESO DE ENTREVISTA Y PROCESO DE SELECCION:

ASPECTOS POSITIVOS ENCONTRADOS EN EL CANDIDATO:

ASPECTOS A MEJORAR:

ASPECTOS DE ATENCION:

CONCEPTO DE APTITUD POR PARTE DE TALENTO HUMANO:

APTO: APTO CON RESTR

ICCIONES: NO APTO:

NOMBRE Y CARGO DEL EVALUADOR POR PARTE DEL PROCESO DE TALENTO HUMANO:

10. PLAN DE DESARROLLO PARA EL COLABORADOR (En caso de que aplique especificar):
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5. Formato verificacion de referencias

REFERENCIACION § i aareremestesomitmeNs TR ST gt oe ¢
" Uitinea fooha de Revicion: %

i Marzo 152010

NOMBRE DEL CANDIDATO:
CARGO QUE DESEMPERABA:
JEFE INMEDIATO:

CARGO DEL JEFE INMEDIATO:
FECHA DE INGRESO:

FECHA DE RETIRO:

CALIFIACION DEL DESEMPERNO:

I: EXCELENTE: Conatantemente alcarza un desempeafio excelente en su labor, superanco los resultacdos esperados.

. BUENO: Lieva a cabo las tareas que le son asignadas de forma aproplada

. REGULAR: En ocasiones logra los objetivas que se propone, pero en otras kos resultados son inferiores a los esperados.
V. MALO: Poca habilidad para realizar 1as tareas que le son asignadas

FACTORES EXCELENTE BUENO REGULAR MALO
ASISTENCIA ¥ PUNTUALIDAD
CONOCIMEENTOS DE SU TRABAJO
RESPONSABILUDAD
EFICENCIA
CONFIABILDAD
RELACIONES CON SUS COMPANEROS
RELACION CON SUS SUPERIORES

MOTIVO DE RETIRO:

NOMBRE DE QUIEN DIO LA REFERENCIA:
LO VOLVERIA A CONTRATAR:

ASPECTOS A MEJORAR:

ASPECTOS QUE MAS DESTACA:

OBSERVACIONES:
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6. Formato registro banco hojas de vida

MES DE CIUDAD 0 PAIS ALROD NOMBRE DEL APROBO | \opar pEL
EVALUACI | ARD |NDMERE DEL CANDIDATO DE CARGD AL QUE APLICO provecto | PROTESO | evaLuapor be ACL‘:‘T:;%S:SES%%NTT NO PAOLES |EvaLuADOR
OoN - | PROCEDENCI - | sELECTIE TALENTO HUMAI | sELED ™ TECHNICD =
Practicante Tecniologo em gestion de redes
Septiembre|  2017|Sebastian Largacha Cali de datas OMMICON MO \alentina Mareno Biaja puntuacion D2 PIA si Gaonzalo Perdoma
Bizja punituacion PMA,poca elocuencia en su
Septiembre| 2017 Clayton Caiceda Cali Practicante de Electricidad OMNICON Mo Yurany Yelez comunicacion. Mo Mauricio Chavara
Septiembre| 2017 |Darniel de leon Barranquilla Ingeniero de proyecto de contral 2 QMMICOM A Erikaluna Desiste del proceso, Opartunidad Labaral Sl Santamaria Susana
Septiembre 2017 | Edwin Tarres Cantilla Barranquilla Ingeniero de Negocios OMMICON Mo Erikaluna Nao aprabd PMA ., 02, Deficiente prusba de excel. TN
Septiembre 20717 | Nestor Herrera Ortiz Barranquilla Ingeniero de Negocios OMNICON Mo Erikaluna Mo aprobd PMA , DZ. Deficiente prueba de encel. T
Desiste del procesa, por otra oportunidad Labaral.
Septiembre 2017| Gonzalo Gonzales Valencia | Cali Byudante de obra electrica AR Si Melissa Sinisterra Tener en cuenta
Septiembre|  2017[Augusto LeanLopez Loaiza | Cali Byudante de Obra Elécticay Redes Y ARA Mo Melissa Sinisterra Probablemente una persanas ansiosa, poco )
Se muestra poco empatica , Mostrando dificultad al
Septiembre | 2017|Maria alejandra atero Guintero | Baranquilla Ingeniera de Negacias OMNICON KO Erkaluna momento de socializar.
Lenguaje demasiadainusual , Faka de pratocala s2
Septiembre 2017 Victor Hugo EstradaPedroza  |Barranquilla Ingeniero de Negocios OMMICON MO Erikaluna muestrademasiado ireverents
Septiembre 2017 | Andres Felipe Alegria Angula | Cal Ayudante de obras electricas YARA MO Yurany Velez leaé = I,e dlflcullelacalar nDrm{als, po?o canllrol d Si Juan Carlos Lopez
enajo &ira, negativa, problemético & impulsiva.
Poca capacida de sfrontamienta, Pasivo
Septiembre 2077 Ahearo Cruz Velazquez Cali Dibujante Industrial OMMICON MO Melizsa Sinisterra reservado, baja puntacion en PM& y 02 Si Harald Mina
Septiembre| 2017 |Earlys Gutierrez Cervantes Earranquilla Ingeniero de negocios QMNICON Ma Erikaluna Puntuacion bajaen D2 Si Diego Gémez
Septiembre|  2017|Krauselee'y ancia Peales Barranquilla Ingeniero de negocios OMNICON Mo Erikaluna Puntuacion bajaen 02 Si Diego Gomez
Diciembre| 2006 |Edgar Julian Pasz Carills Bogota Ingeniera de prayectas 1-Enfasis softw ate OMMICOR Sl Melizsa Sinisterra Terner en cuenta Sl Carlaz Martinez
Febrera|  2017|Hector Fabian Mejia Mandiagon| Bogota Oficial Electrica 18 OMMICON Sl Melizsa Sinisterra Tener en cuenta Sl Juan Manuel Ezcoba
Enero| 2017 |Redrige Mancipe Mancipe Eagata Oficial Electrica 18 QMNICON Sl Melissa Sinisterra Tener en cuenta Sl Juan Manuel Escoba
Febrera| 2017 lvan Felipe Maran Pelaez Cali t‘og;:‘jm de configuracion de sisiemas de OMNICOMN 5l Melissa Sinisterra Tener en cuenta Si Gonizalo Perdoma
Marza | 2077 Alerander Londafio Finto Cali Practicante de obras y electicas y redes OMNICON 3l Melisza Sinisterra Ouda | Gonzalo Perdomo
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