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1.

Introduccion

En el presente informe se dara a conocer el proceso de pasantia que se llevo a
cabo durante el primer semestre del afio 2019 en la compafiia Eficacia S.A., en el &rea
de atraccién de talentos. Cuyo objetivo fue brindar un acompafiamiento arduo en los
procesos de seleccion de personal de las diversas entidades del pais. Por lo que hoy en
dia es una empresa presente en mas de 800 municipios del pais.

Actualmente en Colombia, Eficacia S.A se encuentra en 12 ciudades del pais,
Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Cartagena, Ibagué, Medellin, Monteria,
Monteibano, Neiva, Pereira, Villavicencio y Cali que es la principal. En las cuales se
ha especializado durante 35 afios en asesorar a todas las empresas lideres, ofreciendo
soluciones comerciales, cuidado de las marcas, operacion retail, procesos de gestion
humana y ademas ejecutando todo el proceso de seleccion de personal.

Por lo anterior y bajo de la necesidad de cubrir la demanda de personal de las
organizaciones vinculadas, fue necesario realizar un acompafiamiento arduo, y
profesional en los procesos de seleccidn de la compafiia. Partiendo de los estandares
conductuales, afectivos, psicosociales y psicologicos de cada uno de los aspirantes al
cargo.

Por consiguiente, se daré a conocer los referentes teoricos, el procedimiento y
los resultados obtenidos durante el proceso de pasantia desde el area de Seleccion de

Personal de la compafiia Eficacia S.A.



2. Justificacion

La presente investigacion va dirigida al &rea de atraccion de talentos de
Eficacia S.A., la cual se realiz6 en la ciudad de Bucaramanga ubicada en la calle 34
no.27-75 Barrio la Aurora.

Con este estudio inicialmente se pretende apoyar los procesos del area de
atraccion de talentos a través de la asistencia de los procesos que se llevan a cabo en
la organizacién. Este procedimiento aplica para todo el personal que participa en los
procesos de seleccidn, de igual manera al personal que ingrese a laborar con laempresa
dentro o fuera de la ciudad, o aquellos que pasan por un proceso de reubicacion o
ascenso laboral.

En segundo lugar, permitira fortalecer el proceso de seleccion de personal,
garantizando al cliente que el personal que ingrese laborar con la empresa sean los mas
aptos y competentes en los cargos que se requieran. Por lo tanto, disminuiria la
rotacion de personal. Lo cual contribuiria al mejoramiento continuo de la eficiencia,

eficacia y efectividad de la compafiia.



3. Descripcion De La Empresa

Eficacia S.A, es una empresa colombiana que transforma la vida de sus grupos de
interés, con 35 afios de experiencia en soluciones comerciales, cuidado de las marcas,
operacion retail y procesos de gestion humana. Presentes en mas de 800 municipios del pais
siendo aliados, confiables y sostenibles.
En primer lugar, se define aliada ya que estd comprometida con la bisqueda constante del
conocimiento a profundidad de los grupos de interés y sus entornos, para dar respuestas y
soluciones a sus requerimientos partiendo de la experiencia, innovacion y credibilidad de la
actuacion, creando valor, siendo corresponsales y consolidando relaciones a beneficios mutuo
en el largo plazo. En segundo lugar, se define confiable ya que actlia de manera coherente en
el ejercicio diario de la gestion con transparencia, honestidad y responsabilidad. Por Gltimo,
sostenible ya que su vision de valor compartido para con los grupos de interés permita la
corresponsabilidad entre lo social, ambiental y econémico, comprometidos con el entorno.
Por otra parte, su misidn se caracteriza por crear soluciones que generan competitividad y su
vision es ser el aliado estratégico elegido por aporte de sus colaboradores a los resultados.
Asi mismo los principios que la caracterizan son el respeto, integridad, lealtad confianza y

honestidad.
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4. Objetivos

4.1 Objetivo General

Apoyar los procesos del area de atraccion de talentos a través de la asistencia de los
procedimientos que se llevan a cabo en Eficacia S. A en la ciudad de Bucaramanga (Santander).
De esta manera aportar con el desarrollo y crecimiento personal y profesional de los

colaboradores.

4.2 Objetivos Especificos

1. Desarrollar el procedimiento de seleccion de personal que tiene

establecido la organizacion.

2. ldentificar las fuentes de reclutamiento empleadas en la organizacion.

3. Realizar acompafiamiento a los gestores de atraccion de talentos en el proceso de

seleccion de personal.
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5. Referente Conceptual

El talento humano es un area estratégica para las empresas que genera ventajas
competitivas, y ademés mejoran el desempefio organizacional Rodriguez (2012).

Por otra parte, Aular (2018) afirma que el departamento de talento humano es un area
neuralgica y sumamente movido en las entidades esto es debido al hecho que los profesionales de
esta area deben ayudar a cada miembro de la organizacion a desarrollarse, a que cuenten con las
competencias, compromiso, resultados y una remuneracién adecuada.

Partiendo de lo expuesto anteriormente Aguilar (2017) afirma que el departamento de
talento humano debe apoyar y asesorar a la gerencia mediante sus recursos y conocimientos
especializados. EIl desempefio y el bienestar de cada trabajador son responsabilidad tanto de la
gerencia como de cada uno de sus jefes inmediatos y, por supuesto, del departamento de talento
humano.

Sin embargo, para consolidar la implementacion de un proceso de gestion de talento
humano, conlleva una serie de funciones o procesos de vital importancia, segin se detalla a
continuacion:

Seleccién: Es un proceso de toma de decisiones orientado a conseguir la persona idénea
para cubrir un puesto de trabajo, mediante la cual se eligen aquellas personas que poseen las
competencias definidas como criticas y necesarias para el puesto a desempefiar. Un proceso de
seleccidn se inicia para el candidato cuando descubre una oferta de trabajo y envia su candidatura
a la misma (su carta y su curriculum vitae) Buscon (2013).

Por consiguiente, Diaz (2014) afirma que consiste en seleccionar a una persona para un
puesto de trabajo con un detallado perfil, susceptible de ser determinado mediante medidas que
den la posibilidad de ser comparadas con las virtudes del candidato. A su vez el proceso de

seleccién se puede resumir en las siguientes fases: Buscon (2013).
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Fase 1.

Reclutamiento: Este proceso consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos que
buscan atraer candidatos calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion Delgado
(s.).

Se presentan diversas fuentes que deben establecerse y localizarse por la empresa que pasa
a influir en ellas, a través de mdltiples técnicas de reclutamiento, con el propdsito de atraer
candidatos para atender sus necesidades. Segun Chiavenato (s.f) existen dos medios de
reclutamiento (interno y externo):

El reclutamiento interno: es considerado interno cuando los candidatos que atrae la
organizacion para cubrir el puesto de trabajo, son de la propia organizacion o han pertenecido a la
misma en algin periodo anterior (practicas en la empresa o sustitutos, por ejemplo), es decir, el
reclutamiento se hace entre los candidatos que son o han sido empleados de la empresa Gémez
(2014).

El reclutamiento es externo cuando al existir cierta vacante, una organizacién intenta
llenarla, con candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento
externo incide sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones Gomez (2014).

Segun Reyes (2018) las principales técnicas de reclutamiento externo son las siguientes:
-Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente o que provienen de otros
reclutamientos.

-Presentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la Empresa.
-Contacto con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles, directorios académicos, etc.
-Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

-Contacto con otras empresas que actlan en un mismo mercado, en términos de cooperacion mutua.
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- Avisos en diarios, revistas, etc.
-Agencias de reclutamiento.
-Viajes de reclutamiento en otras localidades.

Fase 2.

Entrevista: En la segunda etapa, se citan a los aspirantes al cargo, con el fin de llevar a
cabo la entrevista y las pruebas psicoldgicas; en donde la primera es una herramienta bipersonal
entre el psicdlogo y el postulante con el propdsito de establecer comunicacion. Determinada en un
tiempo y espacio, en donde se conozca al candidato desde diferentes areas Richino (2000).

Por otro lado, Calles 1993 (como se cité en Buscon, 2013) refiere que el objetivo de la
entrevista es “confirmar que el solicitante cuente con 10S requisitos necesarios para ocupar de forma
satisfactoria, el puesto objeto de concurso. Por otra parte, Folgueiras (2010) afirma que el principal
objetivo de una entrevista es obtener informacion de forma oral y personalizada sobre
acontecimientos, experiencias, opiniones de personas. Siempre, participan como minimo dos
personas. Una de ellas adopta el rol de entrevistadora y la otra el de entrevistada, generandose entre
ambas una interaccion en torno a una tematica de estudio.

Sin embargo, Chiavenato 2009, afirma que la entrevista es un proceso de comunicacion
entre dos 0 méas personas, en donde una de ellas est4 interesada en conocer a la otra. Aqui el
entrevistado es una caja negra que debe abrirse y aplicarsele determinados estimulos (entradas)
para observar sus reacciones, es decir sus (salidas) y, con base en estas, establecer las posibles
relaciones de causa y efecto en su comportamiento.

Por lo anterior es pertinente mencionar los tipos de entrevista, que para Ruiz (2013) se
clasifican:

« Entrevistas estructuradas o enfocadas: las preguntas contienen un conjunto de categorias

u opciones para que el sujeto elija. Se aplica en forma rigida a todos los sujetos del estudio.
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» Entrevistas semiestructuradas: poseen un grado mayor de flexibilidad que las
estructuradas, debido a que parten de preguntas planeadas, que pueden ajustarse a los entrevistados.

* Entrevistas no estructuradas: son mas informales, mas flexibles y se planean de manera
tal, que pueden adaptarse a los sujetos y a las condiciones. Los sujetos tienen la libertad de ir mas
alla de las preguntas y pueden desviarse del plan original.

Por lo cual es pertinente mencionar también los tipos de preguntas que plantea Acofi (2003)

“cerradas”, que son todas aquellas preguntas que se pueden responder con pocas palabras,
incluso, la mayoria de las veces, la respuesta no va mas alla de un “SI” o un “NO. Las de “sondeo”,
como por ejemplo ;por qué?, ;Cual fue? entre otras; las “hipotéticas” que representan situaciones
ficticias o reales que podrian generarse en la organizacion; las “malintencionadas” que como su
nombre lo indica generan que el candidato opte por responder indeseablemente ante un
circunstancia; las “provocadoras” que permiten evaluar diversas reacciones en el candidato; y
finalmente, estan las preguntas que sugieren una respuesta esperada, es decir llevan al entrevistado
a hablar sobre un tema determinado.

Por consiguiente, Maganto (s.f) hace énfasis en que la entrevista, cumple también una
funcion terapéutica por el mismo hecho de verbalizar lo que preocupa y porque el psicologo ofrece
alternativas y estrategias de cambio al paciente, o bien un punto de vista diferente que por si mismo
modifica la cognicion del problema e indirectamente la conducta que se pretende cambiar.

Fase 3.

Aplicacion de la bateria de pruebas psicotécnicas: Los test psicotécnicos (también Ilamados
test de inteligencia o test de aptitudes) son pruebas disefiadas para evaluar tus capacidades
intelectuales para la realizacion de tareas relacionadas con un determinado puesto de trabajo.
Consisten en cuestionarios tipo test en los que debes escoger entre varias respuestas posibles

Sanchez (2010).
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Fase 4.

Verificacion de referencias: Es la etapa de verificacion de datos donde el reclutador
recopila informacion de diferentes aspectos en la vida del postulante, para corroborar que este haya
tenido el desempefio esperado y sea la persona idénea que estamos buscando.

Fase 5.

Realizacion de informes: La quinta etapa es la realizacion de informes de cada uno de los
candidatos que para Richino (2000), es una sintesis de la informacién suministrada por el
participante en los diferentes filtros del proceso de seleccion. Adicionalmente sugiere que el
documento debe ser tratado con confidencialidad y restriccién, ya que solo pueden tener acceso a
la misma persona que tiene autoridad frente a las determinaciones del candidato en la organizacion.

Formacion: Es de vital importancia que la empresa cuente con un programa de
entrenamiento, a través del cual se fortalezcan competencias de las personas, para de esta manera
ir forjando y al mismo tiempo creando el talento en la organizacion, mediante el aprendizaje
continuo Villegas (2008).

Desarrollo profesional: De esta manera Bricefio (2011) afirma que la formacion y
desarrollo por competencias es fundamental en la alineacién de los colaboradores con la estrategia
organizacional, desarrollando y fortaleciendo los conocimientos, habilidades, valores y actitudes
de cada uno de los colaboradores, criterios esenciales para un excelente desempefio de la actividad
laboral, enfocados en el rapido avance y crecimiento de la tecnologia, sistemas de informacion,
conocimientos y sistemas cambiantes del entorno organizacional, por lo anterior es esencial que
los colaboradores tengan una formacién directamente relacionada con el desarrollo de
competencias y asuman la responsabilidad lo cual es una realidad que va directamente relacionado

con el éxito del colaborador y de la organizacién
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Evaluacion del desempefio: Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa de la organizacion. con base en los tipos de problemas identificados, la evaluacion
del desempefio nos sirve en la determinacion y en el desarrollo de una politica adecuada a las
necesidades de la organizacion Montoya (2009).

Para el cumplimiento de los procedimientos sefialados anteriormente, el departamento de
recursos humanos debe tener la capacidad de tomar decisiones integradas sobre las relaciones de
empleo que influyen en la eficacia de los empleados al proveerles el entrenamiento, el desarrollo,
la motivacién y el mantenimiento que requieren para que cumplan sus objetivos personales y por
ende se cumplan los objetivos organizacionales Chiavenato (2002).

En conclusién, el proceso de seleccion de personal estd compuesto por una evaluacion
psicologica que implica la recolecciéon y el analisis de informacion especifica, asi como la
realizacion de procedimientos determinados que van desde la entrevista, aplicacion de pruebas
psicotécnicas, hasta la presentacion del informe de los resultados de la evaluacion del candidato

mas idéneo para el cargo (Fernandez-Ballesteros, 2011).
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6. Metodologia
Durante el proceso en la compafiia Eficacia S.A, se llevé a cabo un acompafiamiento
en los procesos de seleccion de personal en los cargos técnicos, comerciales, basico
comercial y operativos; los cuales se realizaron por medio de las siguientes fases:
Reclutamiento, Citacién a entrevista, perfilamiento, planeacién pruebas psicotécnicas,

verificacion de referencias, presentacion del candidato.

6.1 Participantes.

La poblacidn cubierta durante los procesos de seleccion en Eficacia S.A, hicieron
alusién a aquellos candidatos reclutados y evaluados desde el mes de enero de 2019 hasta
junio de 2019. Los cuales presentaban un rango de edad de 18 a 40 afios y cuyas
postulaciones hacian referencia a: a) cargos comerciales, b) basico comerciales, d) técnicos,
e) f) operativos.

6.2 Instrumentos

Durante el proceso realizado en la organizacion, se aplicaron formatos institucionales como
se indica a continuacion:

-Formato salidas de campo: Se utiliza para las actividades que se realizan en campo como
medio de registro de informacion de los postulantes.

-Fuentes de reclutamiento: La organizacion cuentan con diferentes portales laborales,

entre los cuales se destacan los siguientes: www.computrabajo.com www.elempleo.com

y www.eficacia.com.co
-Formato portal de eficacia: Es utilizado para el registro de la informacién de los

candidatos que participan en algun proceso de seleccion.
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-Formato proteccion de datos: Es utilizado como medio de informar a los participantes, que
los datos personales que se recolecten seran tratados de forma confiable y segura.
-Formato de verificacion de referencias: Se utiliza para validar la Gltima experiencia laboral
del candidato escogido por el jefe inmediato del mismo, en donde se indagan aspectos
generales como: motivo del retiro, fecha de ingreso y egreso, fortalezas del candidato,
aspectos a mejorar y desempefio laboral del mismo. Todo esto con un valor designado
bueno, regular y malo.

Tabla 1. Formatos institucionales de la empresa

Formatos

Formato de salidas de campo (Ver anexo 1)
Formato proteccién de datos (Ver anexo 2)
Formato registro portal de eficacia (Ver anexo 3)

Verificacion de referencias (Ver anexo 4)
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6.3 Procedimiento:
Para llevar a cabo los procesos de seleccion de personal en el &rea de atraccion de
talentos, se desarrollaron las siguientes etapas durante los 6 meses de acompafiamiento en

la organizacion.

Fase 1. Creacion de la Requisicion:

Inicialmente en esta etapa, se recibe la requisicion o solicitud por parte de las
empresas o clientes vinculados. Donde cada una, da a conocer la vacante a cubrir y
explica especificamente las competencias a desarrollar el postulante, horarios, salario, y la

experiencia minima requerida.

Fase 2. Reclutamiento:
En esta fase inicialmente, se realiza la postulacion de las vacantes requeridas por

las organizaciones en las paginas web :(www.computrabajo.com y www.elempleo.com).

De igual forma se realiza actividad en medios (perifoneo) trabajo en campo (acercamiento
en frio a posibles candidatos), dando a conocer la vacante en puntos estratégicos de la
ciudad. Posterior a lo anterior se reciben las hojas de vida de los postulantes al cargo,

seleccionando aquellos que cumplen con el perfil solicitado.

Fase 3. Citacion a entrevista:
Durante esta fase, se escojan los candidatos mas idoneos para el cargo, se establece
contacto telefénico con los mismos, designando la fecha para desarrollar la entrevista en

la organizacion y de igual forma realizar el registro en www.eficacia.com.co .
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Fase 4. Perfilamiento:

Una vez asisten los candidatos a la organizacion pasan a un aula de la empresa, en
donde se perfilan los candidatos citados a entrevista o que asisten por perfilamiento natural
(voluntad propia). En el proceso de perfilamiento se ingresa el nimero de cedula del
candidato, posterior a esto se realiza verificacion de datos personales, conocimientos,
experiencia laboral, tallaje, referenciacion, certificados del candidato y finalmente se
agenda al cargo en el cual ira a participar e ingresa a proceso de entrevista con el analista

de talentos.

Fase 5. Verificacion de referencias:

Se realiza las referencias mas significativas de los candidatos preseleccionados,
enfocadas al cargo al cual estan aplicando. Estas deben realizarse con el jefe inmediato o
en su defecto con el area de recursos humanos.

Fase 6. Presentacion del candidato:

Para presentar los candidatos a entrevista con él analista de talentos. El candidato
debe haber sido informado de la oferta laboral (funciones, horarios, salario), perfilado,
haber recibido las pruebas psicotécnicas al correo electrdnico, ya que tienen vigencia de

24 horas. Por otra parte, debe estar agendado al requerimiento establecido por el cliente.
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7. Resultados
A partir de la realizacion del proyecto en la compafiia Eficacia S.A, se logro brindar
apoyo al &rea de atraccion de talentos en los diferentes procesos de seleccion establecidos en
la organizacion.
Partiendo de lo anterior, durante el proceso de pasantia se brindé acompafiamiento a
las fases que a continuacion se daran a conocer:

Grafica 1. Fases que se ejecutaron en los procesos de seleccion.

Fases De Los Procesos De Selecciéon

FASE 1
10%

FASE 6
15%

Segun lo anterior se puede evidenciar lo siguiente:

Fase 1: creacion de la requisicion: en esta etapa se recibe la requision por parte de las
empresas vinculadas, fase a la cual se le brinda apoyo en un 10% de la totalidad de los
procesos desarrollados.

Fase 2: reclutamiento: En esta fase se realiza reclutamiento a través de canales web, salidas
de campo y medios publicitarios. Fase a la cual se apoyd durante este proceso con un 15%

de un 100%.
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Fase 3: citacion a entrevista: en esta etapa se establece contacto telefonico con los
candidatos seleccionados para el cargo y se agenda a entrevista. Proceso al cual se brindo
acompafiamiento con un 25 %.
Fase 4: perfilamiento: se evidencia que es uno de los procesos a los cuales, se le brindo
més acompafiamiento y apoyo durante seis meses, lo cual equivale a un 30% de un 100%.
En donde se realiza verificacion de datos personales, conocimientos, experiencia laboral,
tallaje, referenciacion, certificados del candidato y finalmente se agenda al cargo en el cual
ira a participar e ingresa a proceso de entrevista con el analista de talentos.
Fase 5: verificacion de referencias: en esta fase se realiza las referencias mas significativas
de los candidatos preseleccionados. A la cual se le brindo apoyo con un 5 %.

En este sentido, a continuacién, se mostrara la totalidad de los procesos ejecutados
durante los meses de enero y febrero, con el fin de conocer los cargos reclutados.
Grafica 2. Procesos de reclutamiento por nivel de cargo (Técnicos de mantenimiento e

instalacion) mes de enero y febrero.

FEBRERO
48%

ENERO
52%

Tecnicos De Mantenimiento
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Se evidencia que durante el mes de enero y febrero en el cargo de técnicos de
mantenimiento e instalacion; inicialmente en el mes de enero se reclutaron 24 técnicos de
mantenimiento e instalacion lo cual equivale al 48% de la totalidad de un 100%. En segundo
lugar, en el mes de febrero se reclutaron 26 candidatos para el mismo cargo lo cual equivale
a un 52%. Cabe resaltar que durante los dos meses se emplearon diferentes fuentes de
reclutamiento como canales web, salidas de campo y demas.

Grafica 3. Procesos de reclutamiento por nivel de cargo (Asesor comercial externo) mes de

enero y febrero.

Asesor Comercial Externo

FEBRERO
41%

ENERO
59%

Se observa que durante el mes de enero y febrero en el cargo de asesor comercial externo
en el mes de enero se reclutaron 20 asesores comerciales externos, lo cual equivale al 59%
de los candidatos reclutados. En segundo lugar, en el mes de febrero se reclutaron 18

candidatos para el mismo cargo lo cual equivale a un 41%.
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Grafica 4. Procesos de reclutamiento por nivel de cargo (Conductor Vendedor) mes de

enero y febrero.

Conductor Vendedor

FEBRERO
33%

Es importante resaltar que para este cargo semanalmente se reclutaban 3
conductores vendedores. Se evidencia que entre el mes de enero, febrero y marzo se
reclutaron 36 conductores vendedores, con lo cual se logré en un 100% convocar las
personas solicitadas para el cargo.

Por otra parte, durante el mes de marzo abril, marzo, mayo y junio se brindé apoyo
y acompafiamiento a los gestores de atraccion de talentos en los diferentes procedimientos

de seleccion de talentos.
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Grafica 5. Procesos de apoyo a los gestores de atraccion de talentos.

Apoyo a Gestores de Atraccion Talentos
PLANEACIOREFERENCIACION RECLUTAMIENTO
PRUEBAS %~ 10%
10%

REGISTRO PORTAL
DE EFICACIA
15%

CITACION A
ENTREVISTA
20%

Se evidencia que durante cuatro meses (marzo, abril, mayo, junio), se brindé apoyo
constante a los cuatro gestores de atraccion de talentos en las diferencias procesos de
seleccion que se desarrollan en la compafia. En primer lugar, se observa que durante este
tiempo se brindé mayor apoyo en el area de perfilamiento con un 40%. Seguido al anterior
porcentaje se encuentra el area de citacion a entrevista con un 20%; posterior a este sigue
el area de registro en el portal de eficacia con un 15%. Se evidencia que en el proceso de
reclutamiento y planeacion de pruebas a cada area se le brindo 10% de apoyo. Finalmente,
con un 5% en el &rea de referenciacion.

Como conclusion se evidencia que durante el proceso de la pasantia se brind6 apoyo
en el area de reclutamiento y entrega de candidatos durante el mes de enero y febrero para
el cargo de asesor comercial externo, asesor comercial punto de venta, técnicos de
mantenimiento e instalacion y conductores vendedores. Por otra durante el mes de marzo,
abril, mayo y junio se brindd apoyo constante a los gestores de atraccion de talentos en los

procesos de seleccién a nivel de zona y regional.
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8. Discusién

A partir de la experiencia adquirida en la empresa Eficacia S.A en la ciudad de
Bucaramanga, especialmente en el &rea de atraccion de talentos, se logré conocer que la
compafiia cuenta con los conocimientos tedricos de diferentes autores para realizar los
procedimientos de seleccion de talentos y contratar el personal mas idoneo, calificado y asertivo
en las diferentes areas (profesionales, operativas, comerciales, técnicos y basicos comerciales).
Asi como se evidencia a continuacion.

Chiavenato (2009), expresa que todo proceso de seleccién debe dar a conocer los
vacantes demandantes de la organizacion, por medio de herramientas digitales, revistas,
periodicos u anuncios publicitarios, con el fin de atraer a los candidatos mas idoneos para los
diferentes cargos. A lo cual la compafiia Eficacia S.A le apunta asertivamente ya que por

medio de las paginas web de (www.computrabajo.com; www.elempleo.com) publica

diariamente las vacantes requeridas por los clientes. De igual manera a través de otros medios
publicitarios como son: redes sociales, emisoras y demas.

Por otra parte, continuando es valioso conocer la importancia del proceso de entrevista,
para lo cual Folgueiras (2010) afirma que el principal objetivo de una entrevista es obtener
informacion de forma oral y personalizada sobre acontecimientos, experiencias, opiniones de
personas. Siempre, participan como minimo dos personas. Una de ellas adopta el rol de
entrevistadora y la otra el de entrevistada, generandose entre ambas una interaccion en torno a
una tematica de estudio. Lo anterior se evidencia con el formato que usa Eficacia S.A en la
entrevista, pues centra su atencion en aspectos personales y profesionales del candidato, los

cuales indaga por medio de una comunicacién asertiva y bidireccional de ambas partes.
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Asi mismo las pruebas psicotécnicas (también Ilamados test de inteligencia o test de
aptitudes) son pruebas disefiadas para evaluar tus capacidades intelectuales para la realizacion
de tareas relacionadas con un determinado puesto de trabajo. Consisten en cuestionarios tipo
test en los que debes escoger entre varias respuestas posibles Sanchez (2010). Con lo cual
Eficacia S.A cumple, ya que dentro de su bateria de pruebas tiene designada las siguientes
pruebas: CEC comercial (cuestionario de evaluacién de competencias comerciales),180
°liderazgo y comerciales, (Cuestionario de evaluacion de competencias a nivel general)
360° labores administrativas (método de evaluacion de desempefio).

Por otra parte, Richino (2000) da a conocer que la verificacion de referencias, es la etapa
de verificacion de datos donde el reclutador recopila informacion de diferentes aspectos en la
vida del postulante, para corroborar que este haya tenido el desempefio esperado y sea la
persona idonea que estamos buscando. Mientras que en Eficacia no solo se confirma dicha
informacion si no también se indagan aspectos personales, motivo de retiro, habilidades y

fortalezas del candidato.
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9. Conclusiones.

Durante el proceso de pasantia que se llevd a cabo en la organizacion, se pudo
conocer la importancia del &rea psicoldgica en los procesos de seleccion que se llevan a
cabo dentro de las organizaciones, puesto a que el psicélogo(a) esta en funcion de identificar
pardmetros para el reclutamiento, evaluacién del perfil requerido para la vacante, empleo
de pruebas psicotécnicas, entrevista, seleccion, formacion, analisis de cargos y demas. De
igual forma sé que es importante en el perfil del psicélogo organizacional, tener la
competencia para ser capaz de analizar, comprender, comunicarse asertivamente, ser
empatico, manejar y resolver conflictos, ejercer liderazgo, desarrollar la ética y discrecion
de los casos que conoce.

Se observo que el proceso de seleccion de personal es importante el apoyo de los
psicologos en formacion, ya que apoyamos los procesos desarrollados dentro de la
organizacion; en lo cual Eficacia S.A es una entidad que apoya constantemente a los
pasantes. De igual forma se enfrenta a nuevos retos en cuanto a reclutamiento, evaluacion,
disefio interpretacion y actividades extracurriculares propias del area de atraccién de
talentos.

Por otra parte, se logro evidenciar el cumplimiento de los objetivos planteados
inicialmente como lo fue el apoyo a los procesos de seleccion (reclutamiento, perfilamiento,
citacion a entrevista, planeacion de pruebas psicotécnicas, verificacion de referencias). Asi
mismo se logré conocer las fuentes de reclutamiento mas empleadas dentro de la organizacién
como lo son canales web, actividad en medios, salidas de campo y demas. Finalmente se brindd

apoyo a los gestores de atraccion de talentos en los diferentes procesos de seleccion.
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10. Recomendaciones

Teniendo en cuenta que Eficacia S. A, es una organizacion con 35 afios de experiencia
en soluciones comerciales, cuidado de las marcas, operacion retail y procesos de gestion
humana. y su objetivo principal es transformar vidas. Se recomienda continuar con los espacios
de aprendizaje a través de la pasantia, ya que es una empresa que permite enriquecer el
desarrollo de habilidad y competencias para el mismo, tanto en el &mbito organizacional como
profesional.

Durante el proceso de pasantia desarrollado dentro de la organizacion, se puede sugerir
desde el area metodoldgica disminuir los procesos o fases de seleccidn establecidas dentro de
la organizacién, como lo es el area de perfilamiento, lo cual haria que el proceso de seleccion
sea mas rapido y efectivo. Asi mismo se recomienda mejorar la atencion del servicio al cliente,
es decir que los horarios de atencidn y entrevista sean acordes a la hora de citacion del cliente.

Finalmente se recomienda continuar posicionando la marca Eficacia S.A a través de
medios de reclutamiento, actividad en medios y otros medios. Dando cumplimiento a la vision

y misién establecida por la organizacion
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12. Anexos

Anexo 1. Formato salidas de campo.
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Anexo 3. Registro portal de eficacia.

INSTRUCTIVO DE REGISTRO EN EL PORTAL DE EFICACIA

1. Ingresar desde el computador a la pagina de internet www.eficacia.com.co

0 www.eficacacomco

O www.eficaciacomco - Expertos en Go 10 Market, Retad y Taiento & Soluciones| Eficacia | Cak | Colomba

O www. eficacia.com.co/ste/ - Expertos en Go to Market, Retail y Talento & Soluckones| Eficaca | Cali | Colembea

0 www, eficacia.com. co/se/index php - Expertos en Go to Markes. Retadl y Talento & Soluciones| Efcaca | Call | Colombes
0 serdcosesb aficacia.com oo 8080/ ComprabantasPago/mdacpnp - . Eficacia - Comprobantes de Fago !,

Q, www.eficacacom.co - Bdsquada de Google

0 www eficacia.com. co/ste/portal-colaboradores/ - Portal Colaboradores - Eficaca | Cali | Colomiea| Efcaca | Cah | Colombaa

2. Cuando haya cargado la pagina busque la opcién trabaja con nosotros que aparece en la
parte superior y le va a dar click

aeﬁcaa'a oot ool contiien oo TR ARy UL vy PR -

Nuestra cultura es

la excelenciaen lo

que decimos, hacemos
Yy pensamos.

Negocios La Companla
~ e piomt St SITION UTA ST TSR PN con 33 ¥ioe
» 3
g Taiero & Somciones | Fresernes a0 miz <o 839 murcooy def oy Noticias [rabaja en Eficacia
- Maoze ey oater .l . .

e R ) solorene ) s Cremartd Lo EYCS $TLO0 S8 TS L nuewa Efcocio. Artioso putioads Ectamos buscanda slguien coma 3

YIFTS (3 ¥03 00 TuP QLSO D8 e 1 Seasty Divern No 527 Sep 29 Deenn macer st e mertry 2
B S —— SN0 2 | Bt Samaese No 184N —mtocattmasaasciecC s ams
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3. Ahora sale un cuadro de inicio de sesion va a ir a la parte de abajo y va a buscar la
opcion REGISTRATE

nicio de sesiol

Frpuraie m

4. Uenar los datos alli requeridos (por favor revisar que la informacion registrada por usted
sea la correcta)

-|.I;!II'-"I'| COmo tlj

'I;.‘\- Registra tu haja de vida aqu Ef“:acla
e s che 25,0000 colaboradonss a nive
i
Recuenda que reghirar y mantene aciualimada t
Hoja dedice &5 ln manery mazslectve pars rabajar
LA 1
=
Estamas =
buscando &
alguien comao
ta o

1 Thmams 3l pin Incomeenienis, pugerencis o

i il ko, et Tl COMLINTCES OO Ndcolngs &

[T

5. Espere que la pagina envie un correo electrénico con el usuario y contrasefia que
estaban pidiendo anteriormente, esta informacion le llegara al correo que registro, el
cual debe ser personal y estar actualmente activo. A continuacion seguir los pasos que

indica la pagina y culminar todo el registro.
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Anexo 4. verificacion de referencias.

C%E VERIFICACION DE REFERENCIAS LABORALES
FP07-9

1. DATOS DEL CANDIDATO
Nombre: Focha

leiq.nm

Nombre Emprasa: Trabajo Terporal: &
No

Cango!
Fecha de ingreso: Fecha de Retiro:
Mo¥ve de Retro; Salsdc:

Cuaier fusron las principales unciones que realizd 1z persoons & reforenciar,

El desampeio del ampieado e ; Excolens Reguiar
Bueno Deficents

Aspecios importantes que deben ser svaliados;

bm_g%—_@__am__i-&_uu_
Responsabiidsd
LUiderszgo
Lealtsd
Colsboracién
e

Cunl era su mayer habildad yo fortaleza;

Cual considera Que 63 Su Mayor 85pecio 3 majrar:

Maemos, famados de stencidn:

Manejaba vaicres o documentos importaniss:

Integrads nuevamerns & esta persona a su Empresa; No Sl

Razdn:

Concapto generd y cbservadones:

Fersona que tomo.la referendia:
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