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RESUMEN

Toda organizacidn estd compuesta por personas que dirigen
y controlan las empresas, para que su funcionamiento sea
el mas pertinente frente al servicio que prestan, ademas
una organizacidén estd compuesta por las personas indicadas
para alcanzar el éxito vy mantener la continuidad vy

desarrollo de la misma (Chiavenato, 2000; Atalaya, 2001).

Por ello es pertinente realizar los procesos de seleccién
respectivos, Atalaya (2001) “Proceso mediante el cual se
elige a la persona adecuada para el puesto adecuado”.
Logrando de esta manera optimizar el desarrollo de 1la
organizacidén. Esta es la razdn por la cual el Banco Popular
(2009) Junto con su misidén “satisfacer integralmente las
necesidades financieras de los clientes” y su visidn
“Lograr que nuestros clientes actuales y potenciales nos
prefieran entre todas les entidades financieras”, reclutan

e inician proceso con el fin de encontrar a las personas



Seccional Bucaramanga
Escuela de Ciencias Sociales
Facultad de Psicologia

adecuadas, que conlleven a que la organizacidén y/o entidad
logren sus objetivos con el fin de llegar al éxito.

Para obtener los resultados en el &rea de Asistencia de
Personal del Banco Popular Zona Oriental, se realizd el
reclutamiento, aplicacién de pruebas, entrevistas,
entrevistas técnicas, verificacién de datos vy visitas

domiciliarias.

Durante el periodo de pasantia no se logrd obtener un
100% del cubrimiento de las vacantes, pero en algunos meses
se logrd cubrir con el requerimiento, estos son: abril
donde se obtuvo un cubrimiento del 66.6% y en mayo, se
logrdé un cubrimiento 75% de los requerimientos. Por otro
lado, los cargos evaluados durante el periodo de 6 meses
fueron 14 en su totalidad.

El proceso de seleccidn es una herramienta muy importante
en las organizaciones, pues por medio de esta se logra
buscar a la persona iddénea para que se desempefie en
determinado cargo, llegando asi a obtener resultados

positivos para la institucidn

PALABRAS CLAVES:
Organizacién, Procesos de seleccién, Banco Popular,

Asistencia de personal.
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ABSTRACT

Every organization is composed of people who direct and
control the companies, so that operation 1is the most
relevant to service providing, an organization consists of
right people to achieve success and maintain the continuity

and development of it. (Chiavenato, 2000; Atalaya, 2001).

Therefore, it 1is pertinent to realize the respective
selection process, Atalaya (2001) “The process whereby you
choose the right person for the right job". Achieving in
this way optimize the development of the organization. This
is the reason why the Banco Popular (2009) along with their
mission "satisfy integrally the financial needs of the
costumers" and their wvision "Getting our current and
potential customers prefer us among all financial
institutions", recruit and initiate process in order to
find the right people, which lead to the organization and /

or entity achieve their goals in order to achieve success.
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To get the results in the Personal Assistance area of Banco
Popular Eastern Zone was conducted by the recruitment,
application of tests, interviews, technical interviews,

data verifications and home visits.

During the internship period was not possible to obtain
100% coverage of vacancies, but in a few months managed to
cover the requirement, these are: April which obtained a
coverage of 66.6% and in May, coverage was achieved 75 % of
the requirements. On the other hand, the charges evaluated
during the period of 6 months were 14 in its entirety.

The selection process 1s a very 1important tool in
organizations, because through this is achieved by looking
for the right person to handle the job at a given position,

thus leading to positive results for the institution.

KEY WORDS:
Organization, selection process, Banco Popular, Personal

Assistance.
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INTRODUCCION

El Banco Popular es una entidad financiera que inicid sus
labores el 18 de diciembre de 1950, apoyando al estado; en
los afios ochenta hubo una crisis en el sector financiero,
lo cual condujo a la venta de las acciones del Banco
Popular al sector privado, convirtiéndose en una empresa
mixta. A partir de este momento el Banco Popular paso a
formar parte del grupo Aval (Banco Occidente, Banco Bogota,
Banco Avillas y el Banco Popular), siendo este grupo de

tipo privado.

El Banco Popular se ha ido transformando en el sector
financiero con el fin de cumplir con su misidén la cual es:
“satisfacer integralmente las necesidades financieras de
los clientes” (Banco Popular, 2009). Y su visidén la cual
consiste en: “Lograr gque nuestros clientes actuales vy
potenciales nos prefieran entre todas les entidades
financieras” (Banco Popular, 2009). De este modo el Banco
Popular se ha encargado por medio de su estrategia de
servicio de las 3RAes Agilidad, Amabilidad vy Asesoria,
brindar una mejor atencién a sus clientes. Con el fin de
que exista una organizacién dentro de todos los procesos y
la calidad de servicio que se realizan en la institucién,
esta se encuentra divida por zonas. Dentro de ellas se
encuentran la Zona Norte (Barranquilla, Cartagena,
Santamarta, Riohacha, San Andrés, Mompos, Valledupar vy
Sincelejo), Regional Bogotéa (Casa matriz), Zona
Noroccidental (Medellin, Yolombd, Monteria, Quibdd,
Manizales, Chigorodo, Envigado, Rionegro, Bello e Itagti),
Zona sur (Cali, Armenia, Pereira, Palmira, Mocoa,

Buenaventura, Buga, Tumaco, Tuluéa, Pasto, Sibondoy,

10
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Popavyan, Ipiales, Tuquerres 'y Cartago), Zona Central
(Ibagué, Agua de Dios, Honda, Mariquita, Melgar, Neiva,
Pitalito, Girardot, Florencia, La Dorada, Tocaima, Puerto
Boyacd vy Espinal) Zona oriental: (Bucaramanga, Girdn,
Vélez, Barbosa, Puente Nacional, Santana, Malaga, pamplona,
Floridablanca, Barrancabermeja, Socorro, Clucuta, Arauca,

San gil y Sanfrancisco) y Banca Regional.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, para
contribuir con el crecimiento del Banco Popular y cumplir
con su misidén y lograr posicionarse en su visidn, el &rea
de Asistencia de Personal, juega un papel importante en el
cumplimiento de estos dos planteamientos, pues esta area,
es la encargada de Dbuscar a las personas iddbneas, para
poder cumplir con el perfil de cargo de cada una de las
vacantes presentadas en la entidad, llegando asi a dar paso
a la misidén, la cual estd enfocada a brindar el mejor

servicio al cliente.

Es asi como se encuentra importante resaltar que el
reclutamiento y la seleccidén de personal, es un proceso que
debe 1llevarse a cabo en las instituciones. SegUin Blasco

(2004) :

Desde la antigiiedad, el ser humano siempre ha
necesitado hacer predicciones sobre las futuras
acciones de los demas, sobre todo cuando tiene que
contar con su colaboracidén para lograr sus
objetivos. E1l desarrollo de las estructuras
organizativas y la complejidad de las funciones ha
exigido depurar los procesos de toma de decisiones

sobre la contratacién de nuevos empleados (p.1).

11
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Partiendo de 1lo plasmado por este autor, cabe
resaltar que realizar el reclutamiento y el proceso de
seleccidén, no es una actividad sencilla de ejecutar,
pues son seres humanos los que estédn siendo evaluados y
su conducta puede verse alterada por cualquier cambio
en su entorno; pero el objetivo principal de un
psicélogo es lograr que con ayuda de estos procesos
estructurados, disminuyan los factores de riesgo que

puedan perjudicar a la institucidn.

Por otro lado, las ventajas que tiene para una empresa el
realizar un proceso de seleccidn, es la reduccidén de la
rotacidén del personal, lo cual lleva a una mejor calidad
del servicio, ya que si no hay mayor presencia de este
aspecto, no se deben realizar constantemente capacitaciones
a los funcionarios recién vinculados, de este mismo modo,
el equipo de trabajo no se encuentran sumergidos en
constantes adaptaciones por el motivo de la rotacidn de
personal, pues tener un nuevo integrante en el grupo de
trabajo puede ocasionar que el servicio sea un poco mas
lento, debido a la agilidad y destreza que la persona debe

ir adquiriendo en el cargo.

Para finalizar, hoy en dia los Procesos de Seleccidén en
una institucidén, Organizacidén, Entidad vy/o empresa, es
importante, pues por medio de estos se busca realizar la
vinculacién de la persona iddénea y de aquel candidato que
se ajuste al perfil del cargo que se estd Dbuscando,
permitiendo esto una mejor calidad de servicio %

directamente el crecimiento organizacional.

12
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OBJETIVOS

Objetivo General:

Realizar procesos de seleccidédn de personal, teniendo en
cuenta el reclutamiento, la aplicacién de pruebas de
conocimiento y psicoldégicas, la entrevista, la verificacidn

de referencias y las visitas domiciliarias.

Objetivos Especificos:

e Aplicar las respectivas pruebas para los cargos que se
encuentran con vacantes en el Banco Popular.

e Realizar informes de los candidatos gque quedan como
desfavorables en el proceso de seleccidén que se lleva a
cabo en el Banco Popular.

e Realizar el envio de los procesos de los candidatos
que ya estan siendo vinculados al Banco Popular.

e Diligenciar los formatos de control de los candidatos
a quienes se les aplican pruebas.

e Realizar las verificaciones de referencias de 1los
candidatos que se presentan Banco Popular para determinada
vacante.

Realizar las visitas domiciliarias de los candidatos que se

presentan al Banco Popular para determinada wvacante.

13
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MARCO TEORICO

Una organizacién estd formada por un grupo de personas,
las cuales se encuentran brindando un servicio vy su
objetivo Principal es generar un buen trato con el cliente,
pues de este modo se logra el crecimiento y/6 expansidén de
la misma, generando resultados oéptimos no solo a nivel de
prestaciédn de servicios, sino también a nivel interno.
(Chiavenato, 2000, Atalaya, 2001) propone que: "Las
personas planean, dirigen y controlan las empresas para que
funcionen y operen. Sin personas no existe organizacidn, de
modo que toda organizacidn estd compuesta por personas de
las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su

continuidad" (p.4).

Teniendo en cuenta lo mencionado, Porret (2010), define
la organizacidén como: “toda agrupacidén o asociacidn de
personas, para conseguir unos fines comunes, la cual siente
la necesidad de coordinar sus actividades con el objeto de
lograr la méxima eficacia posible” (p.21). A partir de
esto, cabe resaltar que todas las personas se encuentran
constantemente sumergidas en un ambiente de competitividad
y asi mismo las empresas manejan este tipo de ambiente,
segun Chiavenato (2002); Caraballo (2011), “las personas
representan la diferencia competitiva gque mantiene vy
promueve el éxito organizacional: constituyen la
competencia basica de la organizacidn, su principal ventaja
competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante vy
competitivo en extremo” (p.4). Por lo tanto, este factor se
manifiesta en los seres humanos, pues cada persona busca
expresar y dar a conocer las capacidades, el potencial,

las actitudes y las aptitudes que tienen para determinadas

14
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actividades, es aqui en donde las empresas y el personal
encargado de realizar el Proceso de Seleccidén Jjuegan un
papel importante. Segin Ganga (2008): “no se trata de
reclutar, seleccionar y contratar una multitud de
superdotados, sino hacer que el conjunto funcione sinérgica

e inteligentemente” (p.3).

Es importante dar a conocer el concepto general sobre,
Procesos de seleccién y  Reclutamiento. En primera
instancia, el constructo Proceso de Seleccidn es entendido
por Atalaya (2001) como: “Proceso mediante el cual se elige
a la persona adecuada para el puesto adecuado, se busca el
equilibrio puesto persona. El objetivo de la seleccidn de
personal es cubrir una vacante en la organizacidén con el
candidato adecuado” (p. 132). En segunda instancia el
término Reclutamiento es definido segtn Barber (1988);
Ganga (2008) como: “todas las actividades vy practicas
llevadas a cabo por la organizacidédn con el objetivo
principal de identificar y atraer empleados potenciales”
(p.12). Ya conocidos los significados de estos dos
constructos, es pertinente dejar plasmada la diferencia que
existe entre estos dos términos. La primera es que el
Reclutamiento se encarga de realizar la Busqueda de los
candidatos, mientras que el Proceso de Seleccidédn hace
referencia a realizar la comparacidén entre los candidatos,

con el fin de escoger a los mas adecuados para el cargo.

En este mismo orden de ideas es donde se logra evidenciar
la importancia no solo de la cantidad de candidatos, sino,
la calidad de los mismos. A partir de esto ya se aclara un
poco mas la directriz que es trabajada en los Procesos de

Seleccién, los cuales tienen unos pasos especificos, que

15
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pueden variar, ya sea en presencia o ausencia de alguno de
estos pasos o por otro lado el nivel de importancia dado a
cada uno de ellos en la institucidédn, organizacidn, empresa
y/o entidad. De igual manera, es en este punto, donde se
evidencia la importancia de realizar un buen proceso de
seleccidén, pues si este se hace de manera poco eficaz o no
se tiene en cuenta el perfil de <cargo previamente
establecido, esto va a generar rotacién del personal,
ocasionando pérdidas para la institucidén, no solo a nivel
econdmico, si no, también a nivel de calidad del servicio,
ya que la adaptacidén de una persona a un nuevo equipo de
trabajo puede disminuir el nivel de proactividad vy

creatividad en el mismo.

Partiendo de las formas de abordar el Proceso de
Seleccidédn de Personal, es relevante dejar claro que el
psicdélogo organizacional, en su mayor parte se basa en el
en los métodos psicométricos y en las entrevistas, con el
fin de hacer la recoleccidén de informacidn pertinente vy
poder realizar un Proceso o6ptimo. Blasco (2004) menciona
lo siguiente: “los dos métodos usados son: el método
psicométrico, vinculado a la psicotecnia, vy el método
clinico, o individual heuristico, vinculado a paradigmas
més organicistas y, sobre todo, a enfoques humanistas de la

organizacidén” (p. 3).

Algunos de los ©pasos realizados en el ©proceso de
seleccidén son: aplicacién de pruebas (conocimiento vy
psicoldégicas), entrevista, verificaciones de referencias.

Visitas domiciliarias e informes finales.

16
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A continuacién se realizard una breve descripcidén de
algunas de las etapas del proceso de seleccidn.

ANY

Primera etapa: El Reclutamiento seguin Atalaya (2001): “se
inicia con la publicacidén del aviso para el concurso de
vacantes, recepcién de postulantes, andlisis y evaluacidn
curricular” (p.140). Este paso permite hacer un primer
filtro, en donde se logra identificar, si la experiencia

laboral aplica o no para el cargo solicitado.

Segunda etapa: La Evaluacidén Segun Atalaya (2001)
Consiste en la: “aplicacién de los instrumentos de
Seleccidén de personal y evaluacidn de conocimientos, asi
mismo, incluye la calificacidén e interpretacidn de pruebas”
(p. 141). Del mismo modo Mendoza (2007), propone que las
pruebas de idoneidad son: “los instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirante y los requerimientos del
puesto” (p. 5). En este apartado se debe tener en cuenta
qgue los instrumentos aplicados a los candidatos deben tener
validez y confiabilidad, logrando asi obtener resultados

més veraces.

Tercera etapa: la entrevista segtn Mendoza (2007),
consiste en:

Una pléatica formal y en profundidad, conducida
para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga
el solicitante. Aqui el entrevistador se fija como
objetivo responder dos preguntas generales :puede
el candidato desempefiarse en ese puesto? ;Cdmo se
compara respecto a las otras personas dgue han

solicitado el puesto? (p.b).

17
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Un aspecto a tener en cuenta es que la entrevista

puede ser adaptada al cargo solicitado.

A continuacién se presentaran algunos de los tipos de

entrevista existentes, revisados por Mendoza (2007).

1. Entrevista no estructurada: Permite que el
entrevistador formule preguntas no previstas durante
la conversacidédn. Carece de confiabilidad ya que se

puede pasar por alto en determinados momentos aspectos

de aptitud, conocimiento o experiencia del
solicitante.
2. Entrevista estructurada: Se Dbasa en un marco de

preguntas predeterminadas que se establecen antes de
que se 1inicie la entrevista. Su desventaja es que no
permite que el entrevistador explore —respuestas

interesantes o poco comunes.

3. Entrevista mixta: Esta es una mezcla de preguntas
estructuradas % no estructuradas, la parte
estructurada proporciona una base informativa que
permite las comparaciones entre candidatos, la parte
no estructurada afiade interés al proceso y permite un
conocimiento inicial de las caracteristicas

especificas del solicitante.

Una vez conocido los 3 tipos de entrevista presentados
por este autor, se debe recordar gque la entrevista no solo
consiste en la elaboracién del formato, si no, gque debe

existir una preparacidn por parte del entrevistador, con el

18
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fin de realizar la creacidén de un ambiente de confianza y

asi lograr obtener la informacidén necesaria.

Cuarta etapa: comprende la verificacién de referencias.
Atalaya (2001) propone que en la verificacién de
referencias se realiza revisidén de: “datos, documentos vy
referencias del postulante a todo nivel, laboral, social,
familiar” (p. 142). De este mismo modo Mendoza (2007)
presenta que: “las referencias laborales describen la
trayectoria del solicitante en el campo de trabajo” (p.7).
En este paso la persona encargada de realizar las
referencias debe tener la habilidad de realizar las
preguntas pertinentes al cargo que desempefiaba en la
empresa anterior e indagar sobre aspectos como el motivo de
retiro, permanencia en la institucidén, entre otros datos
que proporcionen informacidén enfocada al proceso de

seleccidn.

Quinta etapa: la visita domiciliaria, el autor Gonzales
(2003), presenta que este aspecto:
“se concibe como el acto profesional compuesto por
la entrevista y la observacién en sus distintas
formas, esta se le realiza al candidato para
observar la dindmica familiar, las condiciones en
que vive y a su vez corroborar por medio de sus
familiares la informacidén obtenida anteriormente”

(p. 25).
Este apartado tiene como objetivo principal lograr

identificar si hay presencia o ausencia de algun factor

de riesgo que pueda afectar la institucién.
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Sexta etapa: Decisiédn,
“Se inicia con el anadlisis de los informes de los
postulantes que han logrado mantenerse en el
proceso. Aqui se da el limite de 1llegada del
psicélogo en seleccidédn. La decisidédn sobre a qué
postulante contratar finalmente, debe corresponder
a una comisién de alto nivel donde se sugiere que
esté presente el Jjefe inmediato. Se realiza el

examen médico y el contrato” (Mendoza, 2007. p, 8).

Aqui finaliza el Proceso de Seleccidédn y se da inicid a

todo lo pertinente al Proceso de Contratacidn.

Para concluir, los Procesos de Seleccidn, tienen una
serie de pasos que deben ser abordados, pero es importante
destacar, que cada empresa, institucidén, organizacidn y/o
entidad, puede decidir si desean afiadir méds pasos que sean
pertinentes para lograr mejorar los Procesos de Seleccidn
internos, o por el contrario, eliminar algunos de estos
pasos; puesto que el proceso de seleccidn va determinado a
escoger el personal competente, evaluandose los perfiles

del cargo, disefiados por la empresa.
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METODOLOGIA

La poblacién estuvo conformada por 302 candidatos que se
presentaron, a las vacantes existentes en el Banco Popular
Zzona Oriental desde el 21 de diciembre del 2012, hasta el
27 de junio del 2013. Con estos participantes se realizd el
Proceso de Seleccidn, con el fin de realizar la vinculacidn
del candidato mas apto para vacante solicitada en cada una

de las oficinas pertenecientes a esta Zona.

En general el criterio de exclusidn que se maneja en el
Banco Popular, es si el candidato se ajusta o no al perfil,
esto se obtiene en el reclutamiento de las hojas de vida y
es alli donde se indaga sobre la experiencia laboral y si

esta se ajusta o no al perfil del cargo solicitado.

La metodologia llevada a cabo en el Proceso de Seleccidn

en el Banco Popular, fue manejada de la siguiente manera:

Fase 1. Reclutamiento: Las hojas de wvida deben ser
enviadas al perfil asignado en cada una de las paginas web,
en donde se publican las vacantes existentes en 1la
institucidén, o deben ser entregadas directamente en el Aarea
de Asistencia de Personal; es aqui donde se revisa si 1la
persona cuenta o no con la experiencia requerida para el
cargo. Los candidatos seleccionados, son llamados para dar
inicio al proceso de seleccidén, se les asigna una serie de
instrucciones como lo es la fecha, la hora y el lugar en
donde deben presentarse para realizar las respectivas
pruebas, de este mismo modo, se les da la instruccidén de

llevar una foto y la hoja de vida en fisico.
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Fase 2. Aplicacién de pruebas:

. Paso 1: Los participantes deben en primera
instancia diligenciar un formato de hoja de vida, el
cual ha sido elaborado por la institucidén (Anexo 1),
aqui deben proporcionar algunos datos de informacidn
personal, formacidn académica, experiencia laboral. De
igual manera deben diligenciar el formato de
autorizacién, para la revisidén de las centrales de
riesgo (Anexo 2), por otro lado, si los candidatos
estan aplicando para el cargo de Aprendiz Sena deben
proporcionar unos datos adicionales en un formato
llamado “autorizacidén Sena” (Anexo 3).

e Paso 2: Se inicia la aplicacién de las
respectivas ©pruebas de conocimiento. Las pruebas
aplicadas en el Banco Popular son el BAC, BPA, TISD,
DISC, 1IC. las cuales variaban dependiendo del cargo
al cual se esta aplicando.

e Paso 3: Este es el Ultimo paso de la aplicacién
de pruebas y aqui se trabajan las pruebas proyectivas,
estas son el Wartegg y el Machover, las cuales son

aplicadas a todos los cargos.

Fase 3. Calificacién de pruebas: Las pruebas de
conocimiento deben quedar completamente calificadas, esto
se realiza con ayuda de las respectivas plantillas de cada
una de las pruebas, aqgqui se deben dejar reflejados 1los
datos de PD (puntuacidén directa) y PC (Puntuacidén centil).
Por otra parte la revisidén de las pruebas Proyectivas, se
realiza con la Psicdloga (Profesional de Capacitacién),
quien va realizando el analisis de la prueba en compafiia de

sus pasantes. Una vez finalizada la calificaciédn y la
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revisién de las pruebas, se da un criterio, sobre que
candidatos contintan vy cuales no en el Proceso de

Selecciédn.

Fase 4. Entrevista: Una vez finalizada la calificacidn de
las pruebas, se continta con la citacidén de los candidatos
a entrevista psicoldgica, este apartado es realizado por la
Profesional de Capacitacién, es decir, la Psicdloga
encargada. Existen 2 formatos de entrevista, el primero es
para las personas que estadn aplicando a Aprendiz Sena
(Anexo 4) y el segundo formato para los demds cargos (Anexo
5). Una vez finalizado este paso, si el requerimiento 1lo
amerita, se realiza una entrevista técnica (Anexo 6), donde
participan el Jjefe 1inmediato de la persona dgue sea

seleccionada, el Gerente de Zona y la Psicdloga).

Fase 5. Verificacién de referencias: Aqui es importante
tener en cuenta, que todas las referencias laborales del
candidato deben quedar realizadas. En el formato de
verificacidén de referencias (Anexo 7) hay dos apartados,
uno de ellos pertenece a la de recursos humanos y la otra
jefe inmediato, al final de este formato se encuentra se
debe dar un concepto general de cada una de las referencias
realizadas, este concepto debe estar enfocado hacia 1lo
favorable o desfavorable y hacer una breve descripcidédn de
lo expresado por las personas encargadas de proporcionar la

informacidén solicitada.

Fase 6. Visitas domiciliarias: Este es el Gltimo paso que
se realiza dentro del proceso de seleccidn. Aqui la persona
encargada de realizar la visita, debe diligenciar un

formato (Anexo 8), el cual ha sido elaborado con
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anterioridad por el Personal del Banco Popular. En dicho
formato se corrobora la informacidén proporcionada en 1los
diferentes apartados del proceso de seleccidn, el fin de 1la
visita domiciliaria, es identificar si se presenta o no

algun factor de riesgo que pueda afectar el Banco Popular.

Este es el Proceso de Seleccidén que se lleva a cabo en el
Banco Popular Zona Oriental. Es de resaltar que existen una
serie de informes semanales que deben ser enviados a Casa

Matriz, estos son:

El primero de ellos es el Cuadro Control (Anexo 9), en el
cual se notifican los candidatos que han iniciado Proceso
de Seleccidédn con el Banco Popular, con el fin de llevar un
registro de las personas que se presentan, en este apartado
se incluye fecha de inicio de proceso, nombre, apellidos,
numero de cedula y se debe ir realizando la actualizacidn
de los datos sobre el indicador o paso en el gque va el
proceso, estos son pruebas, entrevista, referencias, visita
domiciliaria. Si en algun momento algun candidato no
contintia el Proceso de seleccidén, se debe realizar la
elaboracién del informe de desfavorable (Anexo 10) vy
posterior a esto archivar cada uno de los procesos, o si la
vacante se cubre con otro candidato, pero el proceso de
alguno de los candidatos es o6ptimo se realiza un informe

para anexarlo a Banco Hoja de vida (Anexo 11).

A medida que se le da inicio a los procesos de seleccidn
se debe realizar el Cuadro de requisiciones, el cual indica
el numero de vacantes en determinado cargo y asistentes que

aplicaron para dicho cargo. De igual manera se incluye
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nombre y apellido del candidato, numero de cedula y cargo

al cual estéd aspirando (Anexo 12).

Para finalizar el Proceso de Seleccidén de candidatos
favorables, son enviados a casa matriz, ademds el cuadro
control y las requisiciones son los requerimientos

entregados semanalmente.
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RESULTADOS

A continuacién se realizard la presentacién del apoyo
realizado en el proceso de seleccidén de Asistencia de
Personal del Banco Popular Zona Oriental, en el periodo de

Diciembre del 2012 a Junio del 2013.

Grafica 1. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Diciembre del 2012.
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VACANTES ASISTENTES CUBIERTOS

Durante el mes de diciembre (Grafica 1), se realizd
proceso de seleccidén de 12 personas aspirantes a diferentes
cargos; se contaba con 4 vacantes y siendo esta necesidad

del mes de Diciembre cubierta en un 100%.

Grafica 2. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Enero del 2013.
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En el mes de enero (Grafica 2), se contd con 1la
asistencia de 51 personas, las cuales eran aspirantes a los
distintos cargos del Banco Popular Zona oriental. En este
mes se abrieron 14 vacantes de los cuales se logrd cubrir

con el 35.71%.

Grafica 3. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Febrero del 2013.
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En el mes de Febrero (Grafica 3), hubo asistencia de 54
personas, las cuales fueron aspirantes para las distintas
vacantes presentadas a lo largo de este mes, las cuales
fueron 10 y se logrd cubrir el 60& de lo solicitado durante

este mes.

Grafica 4. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Marzo del 2013.
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En el mes de Marzo (Grafica 4), se realizd proceso de
seleccidén a las 9 vacantes abiertas, se contd con la
asistencia de 32 personas, las cuales aplicaron a los
diferentes cargos que ofrecia el Banco Popular. En este mes

se logrd cubrir el 33.3% de las vacantes solicitadas.

Grafica 5. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Abril del 2013.
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Durante el mes de Abril (Grafica 5), se contd con la
asistencia de 64 ©personas, las cuales aplicaron para
diferentes cargos. Este mes las vacantes disponibles fueron
15, de 1las cuales se logrd cubrir el 66.6% de los cargos
que el Banco Popular Zona Oriental ofrecidé durante este

mes.

Grafica 6. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Mayo del 2013.
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Durante el mes de Mayo (Grafica 6), se realizd el proceso
de seleccidén a 69 personas, los cuales aplicaron para los
diferentes cargos que habian dentro del Banco Popular Zona
Oriental. Este mes se contdé con 16 vacantes disponibles, de

las cuales se logrd cubrir un 75% de las mismas.

Grafica 7. Vacantes, asistentes y cargos cubiertos en el

mes de Junio del 2013.
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Durante el mes de Junio (Grafica 6), se realizd proceso
de seleccidén a 20 personas, las cuales se postularon para
los diferentes cargos disponibles en el Banco Popular Zona
Oriental. Las vacantes en este mes fueron 11 y se logrd

cubrir un 36.36%.

A Partir de lo trabajado durante el periodo de 1los 6
meses y como sSe encuentra representado en las anteriores
Graficas (Gréafica 1, Gréafica 2, Gréafica 3, Grafica 4,
Grafica 5 y Gréafica 6) no se logrd cubrir el 100% de 1las

vacantes existentes en el Banco Popular.
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De este mismo modo se dard a conocer una serie de tablas,
donde se ve reflejado el resultado de cada uno de 1los
cargos evaluados vy de este modo que procesos fueron
desfavorables, el motivo de este concepto, que procesos se

encuentran aun en tramite y cuantos ya fueron favorables.

Tabla 1. Total de procesos realizados para el cargo de

Asesor Comercial y concepto.

VoAl oo
o i
Asesor Comercial
Proceso | Desfavorable | Pruebas 9
(11) Entrevista | Psicoldgica | 2
Técnica 0
No interesado 0
Referencias 0
No se ajusta al perfil |0
Visita Domiciliaria 0
Banco hoja de vida 3
Favorable 1
Transcurso 1
Total 16

En el cargo de Asesor Comercial, se realizd la aplicacidn
de pruebas a 16 candidatos. De los cuales un 68.75% quedo
desfavorable por los motivos que en aqui (Tabla 1) se ve

reflejado.

Tabla 2. Total de procesos realizados para el cargo de

Auxiliar Operativo y concepto.
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VoAl oo
o i
Auxiliar Operativo
Proceso | Desfavorable | Pruebas 5
(9) Entrevista | Psicoldégica |1
Técnica 0
No interesado 1
Referencias 0
No se ajusta al perfil |2
Visita Domiciliaria 0
Banco hoja de vida 0
Favorable 2
Transcurso 1
Total 12

Para el cargo de Auxiliar Operativo los candidatos que
presentaron pruebas fueron 12, de los cuales un 75% de los
candidatos, tuvieron un concepto desfavorable en alguna de

las fases del proceso de seleccidn.

Tabla 3. Total de procesos realizados para el cargo de

Cajero y concepto.
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VoAl oo
il i
Cajero
Proceso | Desfavorable | Pruebas 50
(77) Entrevista | Psicoldgica | 11
Técnica 0
No interesado 5
Referencias 1
No se ajusta al perfil |28
Visita Domiciliaria 01
Banco hoja de vida 05
Favorable 15
Transcurso 0
Total 96

Para el cargo de cajero se contd durante el periodo de la
pasantia con un total de 96 candidatos, quienes por algunos
de los motivos presentados en la Tabla 3 gquedaron en
desfavorables. Los candidatos que tuvieron este concepto
fue un 80.2% quedando fuera del proceso de seleccidn pues

no cumplian con el perfil del cargo.

Tabla 4. Total de procesos realizados para el cargo de

Promotor y concepto.
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VoAl oo
il il g
Promotor
Proceso | Desfavorable | Pruebas 5
(9) Entrevista | Psicoldégica | 2
Técnica 0
No interesado 2
Referencias 0
No se ajusta al perfil |0
Visita Domiciliaria 0
Banco hoja de vida 2
Favorable 1
Transcurso 0
Total 12

Para el cargo de promotor se contd con la asistencia de
12 candidatos, los <cuales un porcentaje del 75% no

continuaron el proceso de seleccidn para esta vacante.

Tabla 5. Total de procesos realizados para el cargo de

Supervisor de Promotores y concepto.

/=7 /18R

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Supervisor de Promotores

Proceso | Desfavorable | Pruebas 1
(3) Entrevista | Psicoldgica | 0
Técnica 0
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Total

No interesado 1

Referencias 0

No se ajusta al perfil |1

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 1
Favorable 1
Transcurso 0
5

Para el cargo de Supervisor de promotores,

proceso de seleccidén con 5 candidatos,
asistentes como desfavorables,

que se encuentran representados en la Tabla 5.

Tabla 6.

Gerente Supernumerario y concepto.

/7 /187

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Gerente Supernumerario

Proceso | Desfavorable | Pruebas 0
(0) Entrevista | Psicoldégica | 0

Técnica 0

No interesado 0

Referencias 0

No se ajusta al perfil |0

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 0
Favorable 1
Transcurso 0

Total 1

se realizbd
quedando 60% de los

en cada uno de los motivos

Total de procesos realizados para el cargo de
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Para el de Gerente Supernumerario se contdé con la
asistencia de 1 candidato, siendo este seleccionado para el
cargo propuesto, llegando asi a satisfacer esta vacante en

un 100%.

Tabla 7. Total de procesos realizados para el cargo de

Asistente Administrativo y concepto.

/7 /187

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Asistente Administrativo

Proceso | Desfavorable | Pruebas 3
(5) Entrevista | Psicoldgica | 1
Técnica 0

No interesado 0

Referencias 0

No se ajusta al perfil |1

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 0
Favorable 1
Transcurso 0
6

Total

Para el cargo de Asistente Administrativo se contd con 6
candidatos, los cuales en un 83.3% gquedaron en un concepto

desfavorable para este cargo.

Tabla 8. Total de procesos realizados para el cargo de

Gerente de Leasing y concepto.
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/=7 /18R
il il g
Gerente de Leasing
Proceso | Desfavorable | Pruebas 12
(16) Entrevista | Psicoldgica | 0
Técnica 3
No interesado 0
Referencias 0
No se ajusta al perfil |1
Visita Domiciliaria 0
Banco hoja de vida 0
Favorable 1
Transcurso 0
Total 17
En la vacante de Gerente de Leasing se una
participacibén de 17 personas, siendo un 94.1% desfavorables

en el proceso de selecciédn.

Tabla 9.

Ejecutivo Mévil y concepto.

/=7 /18R

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Ejecutivo Moévil

Proceso

Desfavorable

(5)

Pruebas

Entrevista

Psicolbgica

Técnica

No interesado

O O] O u

Total de procesos realizados para el cargo de
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Referencias 0

No se ajusta al perfil |0

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 1
Favorable 0
Transcurso 0
6

Total

La vacante de Ejecutivo Mévil, tuvo una participacidn de
candidatos al cargo de 6 personas, de las cuales 5 de
ellos, es decir, el 83.3%, no continuaron el proceso de

seleccidén con el Banco Popular.

Tabla 10. Total de procesos realizados para el cargo de

Analista de crédito y concepto.

/=7 /18R

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Analista de Crédito

Proceso | Desfavorable | Pruebas 3
(3) Entrevista | Psicoldégica | 0
Técnica 0

No interesado 0

Referencias 0

No se ajusta al perfil |0

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 4
Favorable 0
Transcurso 0
5

Total
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Para el cargo de Analista de Crédito se contd con la
participacién de 7 aspirantes para el cargo, pero un 42.85%

no continuaron el proceso de seleccidén con el Banco Popular

Tabla 11. Total de procesos realizados para el cargo de

Aprendiz Sena y concepto.

/=7 /18R
et endicdloinng
Aprendiz Sena
Proceso | Desfavorable | Pruebas 22
(39) Entrevista | Psicoldgica | 4
Técnica 0
No interesado 1
Referencias 0
No se ajusta al perfil |0
Visita Domiciliaria 8
Banco hoja de vida 4
Favorable 11
Transcurso 0
Total 55

Dentro del cargo de Aprendiz Sena, hubo una participacién
de 55 personas que realizaron proceso de seleccidén con el
Banco Popular Zona Oriental, pero el 70.9% de los
candidatos, no continuaron el proceso de seleccidn, siendo
desfavorables por alguno de los motivos que se pueden

observar en la Tabla 10.
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Tabla 12. Total de procesos realizados para el cargo de

Gerente de Oficina y concepto.

/7 /187

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Gerente de Oficina

Proceso | Desfavorable | Pruebas 3
(7) Entrevista | Psicolégica | 0
Técnica 0

No interesado 0

Referencias 0

No se ajusta al perfil |4

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 1
Favorable 1
Transcurso 0
9

Total

Para el cargo de Gerente de Oficina, se contd con la
participacién de 9 candidatos, de los cuales un 77.7% de

los asistentes no continuaron proceso para el cargo.

Tabla 13. Total de procesos realizados para el cargo de

Aprendiz Universitario y concepto.
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/=7 /18R

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Aprendiz Universitario

Proceso | Desfavorable | Pruebas 14
(20) Entrevista | Psicoldgica | 3

Técnica 2

No interesado 1

Referencias 0

No se ajusta al perfil |0

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 1
Favorable 6
Transcurso 0

Total 277

Para el cargo de Aprendiz

que presentaron pruebas fueron 27,

de 1los

candidatos,

Universitario los candidatos

de los cuales un 74.07%

alguna de las fases del proceso de seleccidn.

Tabla 14.

Banca Electrdénica y concepto.

/=7 /18R

ESTE ES SU BANCO

www.bancopopular.com.co

Banca Electrdnica

Proceso

Desfavorable

(30)

Pruebas 26
Entrevista | Psicoldgica | 3
Técnica 0

tuvieron un concepto desfavorable en

Total de procesos realizados para el cargo de
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No interesado 0

Referencias 0

No se ajusta al perfil |1

Visita Domiciliaria 0

Banco hoja de vida 1
Favorable 2
Transcurso 0
Total 33

Para el cargo de Banca Electrdénica los candidatos que
presentaron pruebas fueron 33, de los cuales un 90.90% de
los candidatos, tuvieron un concepto desfavorable en alguna

de las fases del proceso de seleccidn.

En las graficas vy tablas presentadas anteriormente,
evidencia el trabajo realizado. En las graficas se puede
observar la cantidad de vacantes cubiertas mes a mes y en
las tablas se ve representado el total de los candidatos
que se presentaron a cada uno de 1los cargos evaluados

durante el periodo de préactica.
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DISCUSION

Asistencia de personal, es el &rea del Banco Popular, que
se encarga de realizar los procesos de seleccidén a nivel de
zona oriental, teniendo en cuenta que aborda diferentes
oficinas para estos procesos y para el reclutamiento, se
percibe la cantidad y la responsabilidad del trabajo que se
realiza alli. Por ello, por medio de la pasantia se buscar
apoyar el reclutamiento vy los procesos de seleccidn,
haciendo uso de los conocimientos adquiridos a lo largo de
la formacidédn académica y poniéndolos en préactica en el

ambito laboral.

Es importante recordar, dque el término proceso de
seleccidén, es entendido como aquella actividad la cual
consiste en “escoger entre los candidatos reclutados los
mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempeno del personal, asi como la eficacia de 1la
organizacidén” (BRachenheimer, 2002) . Partiendo de lo
propuesto por este autor, se logra evidenciar la
importancia de los procesos de seleccidn en una
organizacién, pues de los funcionarios que ingresan a la
entidad depende el desempefio y eficacia del cargo, pero no
solo de este, sino, también de la empresa, pues si hay
existencia de una buena seleccidén el desempefio del trabajo

va a ser Optimo.

El tipo de reclutamiento usado en el Banco Popular es

mixto, teniendo en cuenta que el reclutamiento de las

personas para formar parte del proceso de seleccidn puede
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ser, interno o externo, es decir, un funcionario de 1la
entidad, puede presentarse y formar parte del proceso de
seleccidén que se realiza para determinada vacante, solo con
la condicién de que este funcionario cumpla con el perfil.
Mientras que el de tipo externo, hace referencia a las
personas que son ajenas a la entidad que desean formar
parte de la misma, con el objetivo de cubrir la wvacante

(Landino, Orozco. 2008).

Partiendo de los resultados obtenidos, se halld que no se
cumplié a cabalidad con el cubrimiento de 1las vacantes
asignadas mes a mes. El Unico mes en el cual se observd un
cumplimiento del 100% fue el mes de diciembre, el cual
contd con 4 vacantes. Por otro lado los meses enero, se
logrdé cubrir un 35.71%, es decir, de las 14 wvacantes
disponibles, se logrd el cubrimiento de 5 cargos. Del mismo
modo en febrero se logrd cubrir un 60% de los
requerimientos realizados, donde hubo 10 vacantes de las
cuales 6 fueron cubiertas. En este mismo orden en marzo, de
las 9 wvacantes asignadas se cubrieron 3 de ellas, llegando
asi a cubrirse un 33.3% de las vacantes. Asi mismo en
abril, las vacantes en las cuales se realizdé proceso de
seleccidn fueron 15, de las cuales se obtuvo un cubrimiento
de 10 wvacantes, es decir, 66.6%. En el mes de mayo, las
vacantes a cubrir fueron 16 de las cuales se contd con el
cubrimiento de 12 de ellas llegando asi a obtener un
cubrimiento del 75% de los requerimientos. Por ultimo el
mes de Jjunio las vacantes presentadas fueron 11, de las
cuales 4 de ellas fueron cubiertas hasta el momento de la

finalizacidén de la pasantia, lograndose cubrir un 36.36%.
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Con los resultados obtenidos se evidencia claramente que
no se logrd el objetivo que era cumplir con el 100% de las
vacantes, pero los meses que alcanzaron un alto porcentaje,
a pesar del no cubrimiento de las vacantes presentadas
fueron, el mes de febrero con un 60% y mayo con el 75% del
cubrimiento de las vacantes solicitadas durante el mes. En
este mismo orden de ideas, pero observando los meses con el
menor porcentaje (s) de vacantes cubiertas, se encuentra el
mes de enero con un cubrimiento del 35.71%, marzo con un
33.3% y junio con un 36.36%, viéndose aqui evidenciado el

no cubrimiento de las vacantes.

Es importante tener en cuenta que algunas de las vacantes
eran pasadas de mes a mes hasta que el candidato fuera el
mas apto para el cargo, por otro lado, en algunas ocasiones
las vacantes eran suspendidas y se debia esperar a que
nuevamente dieran la autorizacidén de continuar con todo 1o
referente al proceso de seleccidn, estas son 2 razones por
las cuales no se cumplia con el cumplimiento de las

vacantes.

Por otro lado, los cargos evaluados durante el periodo de
6 meses fueron 14 en su totalidad, dentro de estos se
encuentran: Asesor Comercial, Auxiliar Operativo, Cajero,
Promotor, Supervisor de Promotores, Gerente Supernumerario,
Asistente Administrativo, Gerente de Leasing, Ejecutivo
M6évil, Analista de Crédito, Aprendiz Sena, Gerente de

Oficina, Aprendiz Universitario y Banca Electrénica.

Partiendo de los cargos evaluados, los Cajeros contaron

con la participacién de 96 candidatos presentados a proceso
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de seleccidén, pero 77 de ellos no continuaron el proceso,
siendo esto un 80.20% de los participantes que gquedaron con
concepto desfavorable, en algunas de las fases del proceso
de seleccidédn. Asi mismo los Aprendices Sena tuvieron una
participacién de 55 personas que iniciaron proceso de
seleccién pero 70.90% de los candidatos gquedaron como
desfavorables. Por Ultimo en el cargo de Banca Electrénica,
los evaluados fueron 33, de los cuales el 90.90% guedaron

con un concepto desfavorable.

Observando estos rangos de 1los cargos evaluados vy la
cantidad de personas evaluados vy los candidatos que
quedaron como desfavorables, se puede concluir que el
proceso de seleccidn es una herramienta fundamental para
las organizaciones, pues con ayuda de esto se logra
realizar filtros en cada una de las fases de este proceso,
con el fin que las personas que vayan quedando son las méas

aptas para el cargo.

Finalmente, como se puede observar en los resultados y en
la discusidén, no se logrd obtener un 100% en el cubrimiento
de las vacantes solicitadas, pero este no es el objetivo
del trabajo realizado en el Banco Popular, el objetivo
constaba en apoyar los procesos de seleccidén que se
realizaban en la zona oriental, y sobre todo el realizar un
proceso de seleccidén oéptimo donde se logre encontrar a la
persona o el candidato mas apto para el cargo en el cual se

encuentra la vacante.
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“No se trata de reclutar, seleccionar vy contratar una
multitud de superdotados, sino hacer que el conjunto

funcione sinérgica e inteligentemente” (Ganga. 2008).
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RECOMENDACIONES

En primera instancia, se recomienda, una vez finalizado
el proceso de reclutamiento, hacer el respectivo uso del
formato de pre-seleccidén existente en el Banco Popular, con
el fin de optimizar el procedimiento y de esta manera
ahorrar el material que se usa para el proceso de
seleccidén, ademds del tiempo que implica realizarle el

proceso a un candidato que no sea apto para la vacante.

Es de conocimiento que los procesos de seleccidn y los
formatos que son usados en el Banco Popular Zona Oriental
son creados por Casa matriz (principal del Banco Popular),
pero seria importante proponer y revisar la posibilidad de
realizar formatos de entrevistas para los diferentes
cargos, <con el fin de ©poder indagar vy tener mayor

informacidén de aspectos puntuales de determinado cargo.

Por Ultimo més que recomendaciones Yy sugerencias, se
quiere resaltar que el Banco Popular, es una entidad, que
promueve y permite al pasante enriquecerse como profesional
y como persona, viéndose reflejado un aprendizaje integral,
ademds del sentido de pertenencia que adguiere en el Banco.
Por otra parte cabe resaltar que la responsabilidad
depositada en el pasante denota mas que estudiante, ya se
es un profesional, ocasionando un impacto positivo en el
momento de la realizacidén de cada una de las labores

asignadas y también propuestas.
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