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TITULO: APOYO EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO EN SELECCION DE
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RESUMEN

El proyecto en modalidad de pasantia, se realizé en la sede de Bucaramanga de Ventas y Servicios S.A, el
cudl es el outsourcing del Grupo Aval. En él se llevaron a cabo tres objetivos principales que son: apoyar el
proceso de seleccion, la creacién de una matriz de calificacion para las competencias transversales que se
realizé para el mejoramiento de la entrevista psicologica y la realizacion y calificacion de las inducciones
corporativas. En cuanto a los sujetos evaluados en el proceso seleccion fueron los candidatos que
participaron para la vacante que se requeria y que cumplieran con el perfil laboral, cabe sefialar que no se
encontraba un rango de edad establecido ni distincion de sexos. En cuanto a la metodologia se llevo a cabo
fue: la formalizacion de la vacante con la requisicion, el reclutamiento, la evaluacién, una preseleccion,
assessment center y/o entrevista con el jefe inmediato y por Gltimo la decisién para pasar a la contratacion.
Con esto en mente al momento de ingresar a la compafia el nuevo funcionario debera realizar una
induccion corporativa en el cual se encuentra toda la informacion relevante de la empresa.
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ABSTRACT

The internship project was carried out at the headquarters of sales and S.A Bucaramanga services which
is the outsourcing of the endorsement group, in its three main objective were developed, to support the
selection process, to create a corporation that induces a cross-competency qualification matrix that was
made during the psychological interview and the development and qualification of corporate inductions as
for the subjects evaluated in the selection process were the candidates who had to be qualified for the
required vacancy and fulfillment for the job stated; Within the population there is no established age range
or gender distinction. As for the methodology that was carried out in selection, it was the formalization of
the vacancy with the requisition, recruitment, evaluation, a pre-selection, assessment center and/or an
interview by the immediate boss, and finally the decision to pass to the hiring point of the potential
individual. That being said when entering the company, the new officer must perform a corporate induction
in which all the relevant information of the company is found.
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INTRODUCCION
Justificacién

Hay que entender que el proceso seleccidn se basa en escoger al individuo adecuado
dentro una cantidad considerable de candidatos que llegaron como resultado de un arduo
proceso de reclutamiento, en el cual se publica el perfil laboral del cargo ya sea a nivel
interno (promociones internas) o externo. Con todo y lo anterior el objetivo principal del
nuevo funcionario es mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del equipo de
trabajo lo que equivale a una mayor eficiencia en los resultados del area, lo que conlleva a

un aumento en los resultados generales a nivel de compafiia. (Chiavenato, 2000).

De este modo para obtener el resultado esperado, se deben cumplir una serie de etapas
como lo manifiesta Atalaya (2001), de aqui en un primer momento se crea el perfil
profesional el cual se publicara en el proceso de reclutamiento siendo esta la segunda fase,
de aqui se procede a la evaluacion basandose en pruebas psicotécnicas y entrevista
psicoldgica, a continuacion llevard acabo la seleccion de los preseleccionados, para
manifestar las impresiones diagnosticas a los jefes de areas; cabe sefialar que en esta etapa
del proceso es necesario tener en cuenta las competencias transversales que Instituto de
fomento, empleo y formacidn (2012) refiere que son aquellas competencias que se adapta a
todos los cargos, pero hay ocasiones que los psiclogos dejan pasar por alto este tipo de
caracteristicas, es por ello se vio la necesidad de complementar la entrevista psicoldgica
con una matriz de calificacion junto con unas preguntas de apoyo e indagar como el sujeto
se comportaria en las diferentes situaciones en su nuevo entorno laboral y poder llegar a

una impresion diagnostica méas precisa.

Como ultimo pero no menos importante esta la induccion corporativa, el cual se lleva
acabo el primer dia de ingreso a la compaiiia, en ella se le informa al nuevo integrante todas

las caracteristicas de la compafiia, sus proceso, su reglamentos, etc.

Es asi como el proceso para decidir los preseleccionados debe ser riguroso y de
excelente calidad, ya que de ahi depende la decision del individuo a ingresar a la empresa y

la eficiencia del area a la cual va a pertenecer, con esto en mente se considerd necesario la



complementacion de la entrevista de esta manera manifestarle a los jefes de area un

diagndstico més elaborado y crear una satisfaccion en el equipo de trabajo y la compafiia.
Objetivo general

Seleccionar el personal 6ptimo para los diversos vacantes que Ventas y Servicios S.A

solicite en la seccional Bucaramanga y ciudades aledafias.
Objetivos especificos

1. Designar una matriz de calificacion para el evaluador de las diversas competencias
y capacidades que el candidato refleje en su entrevista.

2. Disefiar de un modelo de calificacién por competencias para el proceso de seleccion
de la fuerza comercial del grupo Aval.

3. Apoyar el proceso de seleccidn de los vacantes que requieran en Ventas y Servicios.

4. Realizar las inducciones corporativas del area de talento humano a los candidatos

seleccionados a ingresar a alguna de las campafias.

MARCO TEORICO

El intercambio dialectico que se ejecuta entre los individuos y una organizacion es
constante, ya que la compafiia atrae a sus funcionarios por medio de un arduo proceso de
seleccidn, y los sujetos que interactdan con la compafiia forman una opinion de ella. De la
misma manera la compafiia sustrae el conocimiento de aquel candidato idoneo que supero

los filtros de seleccion en pro a la empresa. (Chiavenato, 2000).

Es por ende que el proceso de seleccion de personal consiste en elegir el individuo
idoneo, buscando asi entre una serie de candidatos, por medio de un complejo proceso de
reclutamiento a sujetos que dentro de su curriculo sean los mas aptos para la vacante que en
el momento la institucién empresarial requiera; el objetivo de este proceso es mantener y/o
aumentar la eficacia y el desempefio del personal de la empresas segun lo refiere
Chiavenato (2011). Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente el proceso de
seleccidn tiene como fin dar solucién a dos problemas basicos: 1) la adecuacion del sujeto

al trabajo. 2) eficiencia y eficacia del personal propuesto. (Chiavenato, 2011).



Dentro de este contexto, todos tendriamos las capacidades de ingresar a cualquiera de las
vacantes expuestas en las diversas empresas, es por ello que el area de seleccion se adaptan
las capacidades y competencias para los diferentes cargos creando asi perfiles, puesto que
dentro de los seres humanos existen gran cantidad de variabilidad tanto fisica (estatura,
raza, peso, fuerza, etc.) como psicoldgica (temperamento, caracter, motivacion, flexibilidad
cognitiva, aptitudes, habilidades, entre otros) lo que trae consigo diversas formas de
reaccion ante mdltiples situaciones que se pueden presentar en la carga y clima laboral;
cabe sefialar que es de vital importancia tener en cuenta la forma en que se comprende una
tarea y la capacidad de aprender los procesos, dado que es diversa segun las aptitudes del
candidato tal y como lo refiere Chiavenato (2011), de aqui nace la necesidad de evaluar este

tipo de aptitudes segun las necesidades del vacante disponible en la organizacion.

Con todo lo anterior podemos manifestar que el proceso de seleccion no solo se encarga
de formular un diagndstico del aspirante, sino también el hecho realizar una proyeccién del
aprendizaje a nivel del cumplimiento de los objetivos del cargo que va a ocupar.
(Chiavenato, 2011)

La idea es que el evaluado cumpla a cabalidad cada una de las etapas de seleccion; cabe
sefialar que se pueden producir algunas variables segun el perfil del cargo, ya sea para un
alto cargo administrativo, para un ejecutivo o un operario; lo que puede cambiar es el
orden, la complejidad y cantidad de los filtros segun el cargo; este proceso se da como lo
manifiesta Atalaya (2001):

1. Planteamiento del proceso de seleccion de personal: es la definicion del cargo y de

los resultados de deben obtener los candidatos para acceder al puesto segun las
investigaciones realizadas y lo que requiera la compafiia; produciéndose el perfil
del cargo.

2. Reclutamiento: ya teniendo los perfiles de los cargos se inicia la basqueda con un

reclutamiento interno y/o externo, desde los correos corporativos de la compafiia
entre otros o en las aplicaciones via internet para el proceso externo.

3. Evaluacion: en esta etapa se realizan las pruebas psicotécnicas y de conocimiento
para el cargo junto con el proceso de entrevista psicoldgica, y de esta manera

observar el candidato de manera mas detallada.



4. Seccion: aqui se realiza la verificacion de los datos como: documentos, referencias
laborales y familiares etc.

5. Decision: se realiza un informe de los preseleccionados para presentarlos al jefe de
area o al jefe inmediato.

6. Induccion: ya seleccionado al nuevo integrante de la compafiia se le da a conocer
mas a fondo la compafiia, su mision, vision, ambiente laboral, normas y reglas a

seguir dentro y fuera del establecimiento, etc.

Retomando el proceso de entrevista psicologica los objetivos principales del
entrevistador segun lo manifiesta la Universidad politécnica de Cartagena (s.f) son el hecho
de conocer al candidato, de esta forma determinar si cumple con las actitudes para el
vacante que en ese momento posee la organizacion, de igual modo el psicélogo tiene como
responsabilidad el hecho de verificar si la personalidad del candidato es acorde al ambiente
de trabajo que va a manejar; por otro lado se tiene que evaluar si las competencias que
posee el candidato son acordes a la necesidad del puesto y por ultimo, el entrevistador es el
encargado de presentar una adecuada imagen de la empresa a la cual pertenece.

Es asi como a la hora de realizar un proceso de seleccion es vital importancia tener en
cuenta: 1) descripcién y analisis de los puestos a ocupar, 2) las habilidades y
comportamientos que debe tener el sujeto, 3) requisitos y caracteristicas de los candidatos,
4) analisis de puestos en el mercado, 5) hipotesis de trabajo y 6) competencias
individuales. (Chiavenato, 2011).

Con todo lo mencionado anteriormente hay que tener en cuenta que no todos los
candidatos poseen las competencias y aptitudes para todos los perfiles, es por ello que para
el psicologo a cargo es indispensable observar durante la entrevista las competencias que
posee el aspirante son acordes al perfil laboral, para que de esta manera se produzca una
adaptabilidad favorable del funcionario.

Para ello se tendria que definir el término “competencia laboral”, el cual es comprendido
coémo la capacidad y cualificacion que tiene el sujeto, donde su base es un conjunto de
conocimientos, destrezas y aptitudes vinculados a su area laborar; pero su complejidad se
encuentra cuando se ponen en practica en un entorno laboral especifico y la planeacion de

actividades previas. (Bunk, 1994)
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De esta manera, la vacante que mas maneja Ventas y Servicios es comercial por ello
segun Gerald (2005) refiere un perfil de ventas en el test “coeficiente de competencias para
vendedores” (CCV) debe poseer las competencias:

v’ La orientacion al logo: la cual es la preocupacién por obtener altos estandares o
metas del desempefio, asi como desafiar esas mismas metas, saliendo de su zona de
confort.

v' La confianza en si mismo: se comprende como el convencimiento de sus
capacidades y habilidades para alcanzar los objetivos trazados.

v’ La persuasion: es una de las competencias fundamentales de un vendedor, puesto a
que es la necesidad de expresarse verbalmente con la intensién de influir en la
conducta y decisiones de los demas, que en este caso serian los clientes.

v Iniciativa: equivale a ser proactivo adelantandose a los hechos asumiendo riesgos
para alcanzar los objetivos propuestos que en este caso serian llegar a cierta
cantidad de ventas mensualmente.

v’ sujetos enérgicos

v’ fortaleza del ego: la cual se entiende como la capacidad de mantener una actitud

positiva ante las dificultades o rechazos.

Cabe aclarar que el test mencionado anteriormente ya esta implementado en la
organizacion Ventas y Servicios S.A evaluando las competencias que debe poseer un
comercial externo, pero no se debe dejar a un lado las competencias trasversales, el cual
segun Instituto de fomento, empleo y formacion (2012) refiere que son aquellas
capacidades que tiene el individuo el cual se consideran son Gtiles en multiples empleos, es
por ello que son transversales, algunas de estas son: el trabajo en equipo, la comunicacion,

la planificacion, organizacion de las labores, aprendizaje permanente, entre otras.

Basandome en lo referido anteriormente nace la necesidad de una matriz de calificacion
de algunas competencias transversales y algunas cualidades del candidato a la hora de
realizar la entrevista, pues el candidato deberia ser evaluado desde el proceso de
reclutamiento, para que de esta manera sea mas Optimo el proceso de seleccion, de ahi
crece la necesidad de evaluar dichas competencias.

METODOLOGIA
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1. Seleccion de personal
Poblacion:

Candidatos que se postularon a las vacantes que solicitaba la compafiia, en su mayoria
es la fuerza comercial externa de sus clientes el Grupo Aval, en ellas se encuentran diversas
campanfas y cada uno con sus debidos perfiles, donde participaban sujetos de 18 afios en

adelante, de ambos sexos que cumplan con el perfil establecido para el cargo.
Instrumentos
Los instrumentos a utilizar fueron:

v" El inventario del trabajador productivo y confiable (ERI): evalla caracteristicas
de la personalidad como: honestidad, productividad, compromiso a largo plazo,
madurez emocional, servicio al cliente responsabilidad y desempefio seguro de
accidentes laborales. El cual se aplicaba para todos los cargos.

v' Coeficiente de competencias del vendedor (CCV): el objetivo de esta prueba
psicotécnica es identificar a los vendedores exitosos a través de seis competencias
asociadas estrechamente al éxito a nivel comercial, como lo son: iniciativa, energia
fortaleza del ego, persuasion, confianza en si mismo, orientaciéon al logro. Esta
prueba solo se les realizaba a perfiles comerciales, donde el minimo puntaje para
aprobar segun el perfil empresarial es de 40%.

v Cilfin: autorizacion que da el candidato a la empresa para conocer su estado
financiero, el cual se usa para el estudio de seguridad que requiere el cliente banco.

v' Habeas data: es la autorizacion para el acceso a los datos personales de hoja de
vida de los candidatos, pues la ley 1581 de proteccion de datos personales lo exige.

v" Formato de entrevista psicoldgica: formato estandar para realizar las entrevistas
psicoldgicas.

v' Assessment center para la camparia de tarjeta de crédito y libranza: en él se les
manifestaba algunos aspectos de la compafiia y del cargo del cual estan
participando, posteriormente se les asignaban una serie de ejercicios para resolver y
las coordinadoras junto con talento humano evaluarian su desempefio para tomar la

decision del candidato que va a ingresar.
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Procedimientos

Al momento en que talento humano reciba la requisicion, el cual es el documento de la
formalizacion de la vacante que se requiere y para qué camparia se solicita, se puede dar

comienzo al proceso de seleccion.

Como es sabido en el proceso de seleccion primero se realizara el filtro de hojas de vida
por medio de Computrabajo y de la base de datos que se maneja con las hojas de vida en
fisico; a continuacion se realiza el contacto telefonico para hacerle saber la oferta laboral
que se tiene en ese momento e informarle la entidad bancaria que estaria laborando.
Llegando a este punto, si su interés en la propuesta persiste se le refiere que acuda a Ventas
y Servicios para realizar las nuevas pruebas psicotécnicas y la entrevista psicoldgica junto

con su complementacion de competencias, siendo éste el segundo filtro.

Posteriormente si  aprueban las pruebas y la entrevista psicoldgica, estos
preseleccionados se les citardn para el Assessment Center y/o entrevista con el jefe
inmediato segun la campafia, en el cual asisten las debidas coordinadoras, los jefes de area
y talento humano, en él se observa el desempefio en una serie de ejercicios; cabe resaltar
que a partir del mes de septiembre se realiz6 la clinica de ventas a los candidatos de tarjeta
de crédito por pedido del cliente interno Banco de Occidente; el paso a seguir es que tanto
las coordinadoras como el jefe de area del banco y talento humano decidiran el candidato

que procedera al proceso de contratacion y examenes médicos.
2. Induccion corporativa:
Poblacion:

Se les realizd induccion corporativa a las personas que procedieron a la firma del

contrato y que son los nuevos integrantes de Ventas y Servicios S.A.
Instrumentos:

v" Formato de induccién corporativa: formato estandar para todas las regionales que
la proporciona la central que se encuentra en la ciudad de Bogota, la cual se le
realizd a todos los sujetos que pasaron los diferentes filtros de seleccidn y fueron

seleccionados.
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v" Evaluacién de la induccidn: posteriormente de la presentacion de la induccién
corporativa se realiza una evaluacion que todos deben aprobar y si no se la debian
repetir.

Procedimiento:

Al culminar el proceso de seleccidn, examenes médicos y la firma del contrato, el
primer dia de ingreso a la compafiia se realiza una induccién corporativa, para que de esta
manera el nuevo funcionario tenga el debido conocimiento de la empresa y sus proceso

antes de dar comienzo a su empalme y/o su escuela de formacién en caso de los ejecutivos.
3. Competencias transcendentales:
Poblacion:

Se les realizo la evaluacion por competencias transversales a los candidatos que se
entrevistaban, ya sea presencialmente o telefénicamente para aquellos que no se

encontraban la ciudad de Bucaramanga.
Instrumentos:

v Plantilla y preguntas para evaluar las competencias: se cre6 una platilla de las
competencias transversales para evaluar, paralelamente una serie de preguntas de

guia en competencias que no fueran tan evidentes.

Procedimiento:

Se cre6 una plantilla de calificacion (anexo 1) de diversas competencias transversales
para realizar durante la entrevista psicoldgica estandar Ventas y Servicios, hay que aclarar
que hay caracteristicas que se deben detectar con lenguaje no verbal y/o conductas del
candidato. Paralelamente a ello para la facilidad de la deteccion de algunas de estas
competencias se crearon algunas preguntas (anexo 2) la cual se formularan al candidato y

asi poder dar la calificacidn subjetiva adecuada. (Alles, 2006)

RESULTADOS
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El proceso de evaluacion de competencias transversales se llevé a cabo
simultaneamente con la entrevista psicoldgica que posee Ventas y Servicios, con el fin de
poseer un diagnostico mas detallado del candidato, la cartilla de evaluacion va acompafiada
de unas preguntas de seguimiento, las cuales se realizan si la competencia no se evidencia

tan facilmente durante la realizacién de la entrevista.

La plantilla de calificacion se empez6 a emplear desde el mes de Septiembre hasta la

terminacion que fue el 22 de Noviembre de 2017.

1.1 La realizacion de la plantilla de calificacion (Anexo 1) de las competencias
transversales y sus preguntas de seguimiento para una mayor seguridad a la hora
de calificarlas. (Anexo 2)
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1.2 Grafica 1. Competencias transcendentales: de acuerdo con los resultados
obtenidos las competencias que mas resaltaron fue: la responsabilidad, el
compromiso, motivacion, persuasion, confianza en si mismo y fluidez verbal; las
cuales son fundamentales en los perfiles comerciales que maneja en su mayoria en

la compafiia. Por otro lado las que hay que potencializar son a adaptabilidad,
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productividad, en la organizacién y madurez emocional. Paralelamente la mayoria
de los evaluados trabajan mejores con las metas personales en sus comisiones que
las grupales, y se debe trabajar mejor en el servicio al cliente. Cabe sefalar que el
total de evaluados es de 111, 39 de ellos ingresaron a la compafiia, mientras que 72

de ellos no pasaron al proceso de contratacion o por algin motivo.

2. Proceso de seleccioén realizados

Grafica 1 Grafica 2

PROCESOS Procesos Realizados
REALIZADOS

M Total de proceso = Contratados B No contratados

384

M Contratados

272

No contratados

112

CANDIDATOS

2.1 Grafica 1. Procesos realizados: Los procesos realizados fueron de 384 candidatos,
donde se contrataron 112 y no aprobaron algunos de los filtros seleccion 272
sujetos.

Grafica 2: el 71% de los sujetos no fueron contratados por Ventas y Servicios,

mientras el 29% de los candidatos procedieron a la firma de contrato.

En base a la informacion anterior, a continuacion se ilustraran los procedimientos

que llevaron a cabo cada mes y el resultado de ello.
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PROCESO DE MAYO

M Procesos realizados Personas contratadas

CANDIDATOS

2.2 Grafica 3: Proceso de Mayo: Durante el mes de mayo se realizaron 9 procesos por
parte de la pasante y 8 de ellos pasaron el proceso a contratacion encargado de la

Analista | de administracién de personal.

No contratados en el mes de Junio

B TOTAL DE NO CONTRATADOS  No paso pruebas

m No paso Assement No paso entrevista psicoldgica
B No paso entrevista jefe inmediato m Desistio del proceso

B Vacante cancelada B pendiente autorizacién Av Villas

M Backup No paso filtro de HV jefe inmediato

45

—
—
~N N " [te)
— —
N . .-__-

Candidatos
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2.3 Grafica 4. No contratados en el mes de Junio: 45 individuos no fueron contratados
por: no pasar pruebas (7), no pasar assessment (7), no pasar entrevista psicoldgica
(1), no pasar entrevista jefe inmediato (11), desistir del proceso (5), vacante
cancelada (1), pendiente de autorizacion (bancos de grupo aval) (1) o quedo en

backup (6) y no pasaron filtro de hoja de vida con el jefe inmediato (6).

Por otro lado se llevaron a cabo 61 procesos de seleccién donde contrataron a 16

sujetos los cuales se les realizaron en total 37 referencias laborales.

NO CONTRATADOS EN EL MES DE JULIO

m TOTAL DE NO CONTRATADOS B No paso pruebas

No paso Assesment B No paso entrevista psicologica
B No paso entrevista jefe inmediato M Desistio del proceso

No paso filtro HV jefe inmediato B No parobaron ingreso

Backup

o
(Y=}
o~
o~
<
Ll
(o]
°N.-NH
— R

CANDIDATOS

13

2.4 Grafica 5. No contratados en el mes de Julio: los candidatos no contratados por no
pasar pruebas fueron 22, no aprobaron assessment 0, no pasaron entrevista
psicologica 2, no aprobaron entrevista con el jefe inmediato 14, 8 individuos
desistieron del proceso, en el filtro de hojas de vida para los jefe inmediatos 2
candidatos no aprobaron, no aprobaron el ingreso de 1 sujeto y quedaron el Backup

13 proceso.
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El total de los procesos realizados del mes de Julio fue de 92 participantes de las
cuales 30 de ellos quedaron contratados con ello se les realizaron 61 referencias

laborales y 62 de ellos no fueron contratadas.

NO CONTRATADOS EN EL MES DE AGOSTO

B TOTAL DE NO CONTRATADOS B No paso pruebas

No paso Assement No paso entrevista psicoldgica
B No paso entrevista jefe inmediato B No paso estudio de seguridad
B Con antecedentes B Backup

Desistio del proceso

[32]
N

17

n
- o
-

CANDIDATOS

w

2.5 Gréfica 6. No contratados en el de Agosto: el total de sujetos no contratados
fueron de 53: 17 personas no pasaron pruebas, 1 no paso assessment, 2 no pasaron
entrevista psicologica, 15 no pasaron entrevista con el jefe inmediato, 1 no paso
estudio de seguridad, 1 con antecedentes, 13 quedaron en Backup y 3 desistieron

del proceso.

Cabe sefialar que en el mes de Agosto se realizaron 72 proceso en total, donde 19
candidatos fueron contratados, anexo a ello se elaboraron 38 referencias laborales y 53

individuos no fueron contratados por la compariia como se observa en la gréfica.
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No contratados en Septiembre

B TOTAL DE NO CONTRATADOS No paso pruebas

No paso Assesment No paso entrevista psicoldgica
B No paso entrevista jefe inmediato M Desistio del proceso
B No paso filtro HV jefe inmediato Backup

~
on

14
[e)}
~
<
i i i
- I I
Cndidatos

2.6 Gréfica 7. No contratados en Septiembre: el total de individuos no contratados
fueron de 37 por: no aprobar las pruebas 9, no pasar assessment 7, no pasaron
entrevista psicoldgica 1, no pasaron entrevista con el jefe inmediato 4, desistieron
del proceso 1, no pasaron filtro de hoja de vida con el jefe inmediato 1 y quedaron

el Backup 14 candidatos.

Durante el mes de Septiembre del 2017 se realizaron en total 52 procesos de seleccion,
donde 15 sujetos fueron contratados y se realiz6 24 referencias laborales de los sujetos que
ingresaron y 38 de los candidatos no pasaron algunos de los filtros que se anunciaron en la
gréfica superior. Cabe aclara que a partir de este mes se empez6 a realizar el Assessment
Center para la camparia de tarjeta de crédito de banco de occidente, por ende este indicador

aumento y la entrevista con el jefe inmediato disminuyo.

20



NO CONTRATADOS EN OCTUBRE

B TOTAL DE NO CONTRATADOS m No pasaron pruebas
no paso assessment no aprobo formacién
H no paso entrevista jefe inmediato M desistio del proceso
H no paso filtro de HV jefe inmediato B despido de justa causa VYS

M Backup H no paso estidio de seguridad

44

wn
—

< un
== mm B __ -

CANDIDATOS

2.7 Graéfica 8. No contratados en octubre: el total de individuos no contratados fueron
de 44 por: no aprobar las pruebas 12, no pasar assessment 1, no aprobaron
formacion 2, no pasaron entrevista con el jefe inmediato 3, desistieron del proceso
4, no pasaron filtro de hoja de vida con el jefe inmediato 5, quedaron el Backup 15
candidatos, despido con justa causa anteriormente 1, y no aprobd estudio de
seguridad 1.

Con todo lo anterior cabe decir que se realizaron en total 62 procesos donde 18 sujetos

ingresaron a la compafiia, por lo cual se realiz6 36 referencias laborales
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NO CONTRATADOS EN NOVIEMBRE

B TOTAL DE NO CONTRATADOS B No paso pruebas

no paso assessment no paso estudio de seguridad
H no paso entrevista con el jefe inmediato M desistio del proceso
M no paso filtro HV jefe inmediato H Backup

H esperando correo de banco

~
(o]

12

— - m - — B -
CANDIDATOS
2.8 Gréfica 9. No contratados en Noviembre: el total de candidatos que no pasaron los
diferentes filtros fueron 27: no pasaron pruebas 2, no pasaron assessment 12, no
paso estudio de seguridad 1, no paso entrevista con el jefe inmediato 4, desistieron
del proceso 0, no paso filtro de hoja de vida con el jefe inmediato 1, esperando el

correo de banco para la autorizacién de ingreso 1y 6 sujetos quedaron en Backup.

Cabe resaltar que en el mes de noviembre se realizaron en total 36 procesos donde 6
personas quedaron contratadas, por lo tanto se realizaron 17 referencias laborales; dado a
que se realizd la entrega del cargo el dia 22 de noviembre de 2017, hasta esa fecha

quedaron 3 candidatos en proceso de seleccion.

En cuanto a las inducciones corporativas es el espacio en donde el funcionario nuevo
conoce mas de la empresa a la cual empezara a laborar, cabe aclarar que las vacantes que
no son de Bucaramanga se realizan online, pero lo tanto esas inducciones estan a cargo de
Estefany Florez (jefe directo) y las presenciales estuvieron a responsabilidad de la pasante

Leidy Cajica

22



3. Inducciones corporativas realizadas.

Inducciones Corporativas

M Junio

m Julio

m Agosto
Septiembre

H Octubre

H Noviembre

3.1 Gréfica 10 y 11. Induccion corporativa: se empezaron a realizar a partir del mes
de junio con 15 ingresos y 14% inducciones corporaciones; en el mes de julio
ingresaron 21 sujetos y se evaluaron 18% en induccién corporativa; en agosto 28
personas contratadas y 22% inducciones corporativas presenciales; en septiembre
firmaron contrato 32 personas y se realizd IC a 25%; en octubre por el contrario
disminuyo los ingresos por lo cual se realizaron 16% IC y en el mes de noviembre
como se dio la terminacion de contrato se realizaron 6% IC con 15 ingresos. Lo
que da un total de 101 inducciones corporativas en la ciudad de Bucaramanga.
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DISCUSION

En talento humano de Ventas y Servicios S.A se llevan a cabo variedad de procesos
tanto de seleccién como de bienestar, es por ello que se crea la necesidad de un pasante que
realice el proceso de seleccion de las vacantes que se requieran en la ciudad en
Bucaramanga asi como las ciudades que este encargada como Tunja, Villavicencio, Honda,
Mariquita, entre otras. De esta manera la persona que esta encargada, debe ser orientada al
logro, para que de esta manera cumpla con los tiempos establecidos y los indicadores,

responsable, empatica, ordenada, etc.

Es asi como se lleva acabo el primer objetivo que es apoyo por parte de la pasante en los
procesos de seleccion que conlleva el reclutamiento, el proceso de seleccion, para que de
esta manera los preseleccionados continten con el siguiente filtro, desde este angulo el
psicologo pasante debe desarrollar de manera satisfactoria la deteccion de habilidades y
competencias comerciales en los candidatos, pues como lo refiere Suarez (2008) en un
primer momento se debe tener en cuenta el perfil de la vacante, para que en el curso de la
busqueda se identifiquen las competencias y habilidades concretas para el cargo, siendo
este el desarrollo favorable del reclutamiento.

Habria que decir también que la alta rotacion de una compaiiia varia segun el tipo de
desvinculaciones que ocurran, puesto a que hay finalizacion de contratos con o sin justa
causa y los retiros voluntarios, convirtiéndose en una rotacion considerablemente
significativa, lo que implica que el proceso de reclusion se maneja a nivel externo, lo
implica una mayor cantidad de tiempo en los proceso de seleccion, que se vuelven mas
costosos para la compafiia, paralelamente su curva de productividad es mas paulatina que
los ejecutivos antiguos como lo manifiesta Chiavenato (2011), pero es ahi en donde entra el
papel de bienestar de talento humano, ya que ellos son los encargados de aumentar el
empoderamiento y el sentido de pertenecia de los funcionarios con la compafiia como lo
refiere Chiavenato (2002), y de esta manera disminuir la rotacion de personal comercial en

la compafiia.

Llegando a este punto es importante resaltar que al mejorar las condiciones laborales de
los ejecutivos, se disminuiria la rotacion de personal como lo demuestra Chiavenato

(2002), pues las condiciones salariales, laborales y de competitividad del mercado depende
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la satisfaccion del cubrimiento de las necesidades basicas del ser humano, de ahi nace el
sentido de pertenecia con la compafiia que cubre las necesidades basicas y laborales del
funcionario y asi por convenio el ejecutivo aumentaria su eficacia y el compromiso a largo
plazo con la empresa, junto con ello mejoraria de manera notable el clima laboral de los
equipos de ventas de la compaiiia. Disminuyendo de esta manera los sobrecostos de

rotacion con reclutamiento externo, que toman mas tiempo y gastos.
CONCLUSIONES

Como se menciond anteriormente Atalaya (2001) refiere que el proceso de seleccion
posee seis etapas basandose en la creacion del perfil laboral, el cual en este caso lo
proporciona el cliente banco, segun la necesidad para el cumplimiento nacional;
posteriormente viene el reclutamiento, que en este caso en Ventas y Servicios se realiza por
tres fuentes principales como lo es Computrabajo, hojas de vida en fisico que llevan los
candidatos y el plan referido, la idea de este plan es que los funcionarios que ya laboran en
la compariia y crean conocer a personas con el perfil las refieran a talento humano; se
prosigue con la evaluacion, aqui se tiene en cuenta las pruebas ERI y CCV, la entrevista
psicoldgica, Assessment center y la entrevista con el jefe inmediato el cual es opcional;
después se lleva a cabo la reunion con las coordinadoras y talento humano para llegar a una
determinacion del sujeto que va a ingresar y asi dar comienzo al proceso de contratacion;
ya cuando el candidato haga parte de la compafiia se realiza la induccion corporativa; cabe
seflalar que cada una de estas etapas se realizaron satisfactoriamente, con algunas

variaciones en el orden pero en si se realizaron los filtros debidamente.

Por otro lado se encuentran las competencias transversales que segun el Instituto de
fomento, empleo y formacion (2012) son las capacidades que posee todo individuo y que se
necesitan en casi la totalidad de los cargos, como lo son el trabajo en equipo, la
comunicacion asertiva, entre otros; con ello a la hora de crear la rejilla de evaluacion para
la competencias se facilito el diagnostico a la hora de decidir cuales eran los
preseleccionados, pues ayudo a verificar y reafirmar impresiones diagnosticas que se tenian
en un principio, creando asi un mejor pronostico de quien le gustaria a cada coordinadora.
Con esto en mente se puede concluir que la rejilla fue una gran herramienta de

complementacion para la psicologa, ya que de ahi creaba una valoracion més especifica.
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Finalmente se resalta que le logro el cumplimiento satisfactoriamente de los objetivos
especificos, junto con actividades satélites asignadas, con el acompafiamiento constante del
psicologo a cargo del area de talento humano, se procedié a llevar todos los conocimientos
teoricos a la préactica a la hora de llevar los informes de los candidatos preseleccionados,

desarrollando asi competencias en la identificacion de cada perfil.

RECOMENDACIONES

e Facilitar herramientas virtuales con acceso a internet a la pasante, para que de esta
manera se pueda agilizar y potencializar el proceso tanto de reclusion como de
seleccidon, pues el correo corporativo de la pasante no recibe correos externos ni
tiene acceso a la filtracion de hojas de vida y plataforma para la calificacion de
pruebas psicotécnicas.

e Establecer horarios de atencion para que de esta manera las coordinadoras y
directoras de campafia asistan a los compromisos de seleccion de su grupo sin
ningdn improviso.

e Se sugiere integraciones a nivel sede entre los administrativos y lo ejecutivos para el
mejoramiento del clima laboral.

e Se considera pertinente evaluar el motivo de la alta rotacion en las diferentes
campanas del Banco de Occidente en la ciudad de Bucaramanga; basandose en lo
manifestado anteriormente el mayor nimero de rotacion estdn en los cargos de
gjecutivo junior de tarjeta de crédito y ejecutivo de libranza, cabe sefialar que las
inconformidades que mas manifiestan los ejecutivos es el aspecto salarial y se

retiran por mejores ofertas laborales.
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Anexo 1

Mombre:

CaC:

Cargo:

Fecha:

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Por favor califique las competencias marcando en la casilla que considere
pertinente, teniendo en cuenta que:

{I}I"In posee la competencia, (2) Considera que se podria potencializar,
(3) Cuenta con la competencia.

Listado de competencias transversales

Grado

1] 2| 3

Alta Adaptabilidad/Flexibilidad

Capacidad de aprendizaje

Colaboracion

Honestidad y claridad (ERI)

Habilidad analitica

Iniciativa/Autonomia

Liderazgo

Disciplina personal (organizado)

Compromiso

Responsabilidad

Servicio al cliente (ERI)

Puntualidad

Fluidez verbal

Trabajo en equipo

Responsabilidad (ERI)

Madurez emocional (ERI)

Productividad (ERI)

Compromiso a largo plazo (ERI)

Confianza en si mismo (CCV)

Energia (CCV)

Fortaleza del ego (CCV)

Motivacidn (CCV)

Persuasién (CCV)

Iniciativa (CCV)

Anexo 2
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Preguntas complementarias de las competencias

Adaptabilidad

1. ¢Qué le atrae de nuestra companiia?
2. ¢Cudles capacidades personas considera que resaltarian en el desempefio de esté

vacante?
3. ¢Cuanto tiempo le tomara cumplir los objetivos concretos en este nuevo cargo?

Capacidad de aprendizaje

1. Cuénteme el ultimo error que ha cometido y ¢qué aprendi6? 3
2. ¢Coémo se da cuenta que esta realizando un buen trabajo con los conocimientos adquiridos
en el empalme laboral?

Colaboracion

1. ¢ Prefiere trabajar solo o con un equipo de trabajo?
2. ¢Con que tipo de personas prefiere trabajar? ¢ con que tipo de personalidades s ele
dificulta mas el trabajo en equipo?

Honestidad

1. ¢Cuando un compariero de su equipo de trabajo éste realizando actos desleales con la
compaiiia que haria usted al respecto?

Habilidad analitica

1. ¢Se considera usted una persona que analiza las diferente problematicas antes de dar su
decisién? ;por quée?

2. Coménteme una situacion en que haya solucionado oportunamente de una problematica
en su trabajo

Iniciativa

1. Deme un ejemplo de alguna idea nueva que haya sugerido en su trabajo
2. ¢Qué ha hecho en su trabajo actual o en los pasados, para que fuesen mas efectivos o
mas gratificantes?

Liderazgo

1. Cuénteme sobre algun enfrentamiento que tuvo con algiin miembro de su equipo
2. Defina en una palabra qué es para usted liderazgo

Compromiso

1. ¢Cuantas horas adicionales laboro por cuenta propia en su tltimo empleo o su empleo
actual para cumplir su meta?

Responsabilidad

1. Cuando las cosas no suceden como usted quiere, ;,cOMoO maneja estas situaciones? En el
area laboral.

2. ¢ Cuéndo no se cumples los objetivos laborales cémo afrontas estas problematicas?
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Servicio al cliente

1. ¢ Como venderias nuestro producto? .
2. ¢Puede darme un ejemplo de como resaltaria aspectos positivos de su producto si un
cliente le sustenta aspectos negativos en medio de su conversacion?

Madurez emocional

1. ¢ Qué estrategia ha utilizado para no involucrarse en los estados de animo con los

clientes?
2. ;Qué es lo mas le irrita de los clientes y como lo maneja?
Productividad

1. ¢En qué area recibié mas cumplidos de sus superiores?

2. Cuénteme sobre un proyecto donde haya demostrado sus habilidades en el area
comercial.

Compromiso a largo plazo

1. ¢ Cudl es si objetivo mas importante a largo plazo?
2. (Se ve a largo plazo laborando en nuestra compafia?

Confianza en si mismo

1. ¢ Cudles son los aspectos mas dificiles de su trabajo actual y cuales cree que son las
habilidades que mas le ayudan a ello?

2. iCree usted que tiene las capacidades para vender cualquier cosa? ¢ Por qué lo cree?
Deme algtin ejemplo en que haya demostrado esa capacidad.

Energia

1. ¢ Consideras que trabajas bajo presion y como lo haces?

2. :Dénde se siente mas comodo, en un ambiente de trabajo con mucha gente y ruido u otro
muy tranquilo? ¢ Por qué?

Fortaleza del ego

1. Una caracteristica importante de un vendedor es el enfrentar el rechazo o la negativa de
los clientes. ;Qué ha hecho para enfrentar este tipo de situaciones?
2. En muchas oportunidades uno se siente avergonzado frente a los demas por distintas

razones. ¢ Podria darme algin ejemplo en que se haya sentido de esta manera? ;Qué hizo
para resolverio?

Persuasiéon

1. ¢Cree ser capaz de mejorar el estado de animo de alguien? Deme algun ejemplo de ello.

2. ¢Cree que puede influir en las decisiones de los demas? Deme algun ejemplo en que haya
cambiado la opinién de alguna persona.
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