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RESUMEN

En este trabajo se logra evidenciar los resultados del proceso de pasantia realizado en Industrias
Haceb. Cuyo propdsito fue apoyar los diferentes procesos de gestion humana e impactar en el area
de seleccion de personal. Los participantes del semillero de seleccion fueron 60 personas que se
postularon para la vacante de promotor de ventas y de técnico de servicio general. En los resultados
se demostrd que es relevante tener un semillero de seleccion que cuente con personal calificado
para suplir las necesidades de la empresa y en otros casos de reemplazar a un colaborador. Se
concluy6, que el semillero de seleccion es fundamental pues aporta de manera significativa los
procesos de seleccion garantizando ingresos idéneos y efectividad en cuanto al tiempo y costo.
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Capitulo 1

Introduccion e informacion general
Introduccion

La pasantia organizacional es una de las modalidades existentes para obtener el titulo de
profesional en psicologia; esta opcion es un medio por el cual se adquiere experiencia, se
desarrolla habilidades y destrezas en el campo; Asimismo, se pone en practica el conocimiento
que se adquirid durante la carrera, pues esta permite que el estudiante salga de su zona de confort

y pueda vivir la experiencia laboral en el campo de la psicologia.

Por ello, uno de los principales pilares es el semillero de seleccién enfocado en el
reclutamiento de lideres con talento y valores, que tiene como propdsito optimizar el proceso de

seleccidn con el objetivo de suplir las vacantes que se requieran.
Informacion Institucional

Industrias Haceb se fund6 en 1940 en el pequefio taller de don José Maria Acevedo, empez6
con la reparacion de estufas en Medellin, y con tiempo pasé de reparar estufas a disefiarlas,
asimismo fue incorporando la linea de refrigeracion y de lavado entre otros; Y actualmente es una
de las empresas mas importantes del pais, que tiene una antigiiedad de 79 afios en el mercado. Su
plata principal se encuentra en Copacabana, Antioquia, es una de las mas modernas en

Latinoamérica, y se caracterizan por ser expertos en el hogar, asimismo tienen como proposito
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Superior hacer familias y hogares felices, y dentro de su politica organizacional se encuentran los
cinco pilares que son indispensables en la organizacion como lo es; la integridad, la cercania, la

humanidad, abiertos al cambio y apasionados.
Justificacion

Este proyecto brinda a Industrias Haceb un apoyo en diferentes areas, pues por medio del
semillero de seleccion de personal enfocando en el reclutamiento de lideres con talento y valores,
se pretende preseleccionar a un grupo de personas que cuenten con el perfil idéneo para el cargo
de servicio técnico y de promotor de ventas, con la finalidad de que cuando haya una vacante

disponible o alguno de los colaboradores deserte se pueda agilizar el proceso de seleccion.

Asimismo, este favorece el desarrollo de los procesos pues cada vacante tiene un tiempo
estimado de 25 dias habiles, con el semillero en términos de tiempo sera mucho mas efectivo
pues se podra ingresar el personal en 10 dias habiles, logrando efectividad en cuanto al tiempo y
costo; Ya que Haceb es una compafiia que se caracteriza por la venta de electrodomésticos, por lo
cual es indispensable suplir las necesidades de las vacantes, pues un hueco en el personal puede
generar en ella la reduccion de las ventas en los puntos de venta afectando el cumplimiento de los

presupuestos de la compafiia.

Por ello, esta propuesta de pasantia esta orientada en agilizar el proceso de seleccion,
optimizando el tiempo y costo en el ingreso del personal, pues las vacantes méas solicitadas en
Haceb son los puestos comerciales y de servicio técnico; Por ello, el semillero pretende

preseleccionar lideres con talento y valores para la compafiia.
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Capitulo 2

Objetivos
Objetivo General

Desarrollar un semillero de seleccion de personal enfocando en el reclutamiento de lideres con

talento y valores en industrias Haceb en la ciudad de Bucaramanga.
Objetivos Especificos

Reclutar personal idoneo en el area comercial y de servicio técnico que conformen el

semillero de seleccion en industrias Haceb.

Seleccionar lideres con talento y valores por medio de pruebas psicotécnicas y de seguridad

implementadas en la compafiia que aporten al proceso de seleccién.

Preseleccionar personal idéneo mediante el semillero de seleccién de personal en el area

comercial y de servicio técnico que cuente con el perfil corporativo de industrias Haceb.
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Capitulo 3

Marco tedrico

El proceso de seleccion de personal es importante en cualquier organizacion por grande o
pequefia que sea, pues cada proceso puede poner en riesgo la produccion, el desempefio y el
nombre de la misma. Por ello para hacer un abordaje méas completo empezaremos definiendo que
es que el proceso de seleccion, segun Chiavenato (2000) establece que este “no es un fin en si
mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos” (p.238). Esto quiere decir, que
es el recurso para que las organizaciones desarrollen y generen nuevos cambios en su estructura
que favorezcan su desempefio, rentabilidad y genere un ambiente laborar propicio. Esta consiste
en una secuencia de pasos que se deben realizar de forma clara y especifica, y para llevar a cabo

este proceso, se debe tener en cuenta los siguientes pasos:

“La deteccion y andlisis de las necesidades de seleccion” (Requerimiento), “la descripcion y
analisis de la posicion a cubrir “(Definicién del perfil), la definicion del método de reclutamiento,
la concertacidn de entrevista, las entrevistas mas técnicas de seleccion, la elaboracion de informes

y la entrevista final (Naranjo, 2012. p. 86).

De lo anterior, podemos inferir que el proceso de reclutamiento y de seleccion abarca dos
etapas, la primera comprende la divulgacion y el ofrecimiento de la vacante, asi como también la
atraccion de candidatos con la finalidad de ser seleccionados; y la segunda abarca el mecanismo

de eleccién.
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Por ello, Chiavenato (2002), infiere que este proceso gira en torno a dos objetivos, el primero
de ellos, “consiste en abastecer el proceso de seleccion a través de candidatos, y el segundo, en
escoger y clasificar los candidatos mas adecuados a las necesidades del cargo y de la

organizacion” (p.135).

Asimismo, el reclutador buscara suplir la vacante de acuerdo a las necesidades del puesto de
trabajo (de acuerdo a las necesidades el perfil, de la vacante, de los objetivos de la empresa y de
los talentos que cada individuo ofrezca para mejorar los procesos), ello implica una buena
estrategia a la hora de seleccionar, por lo cual las competencias que pueda ofrecer cada individuo
son parte importante en la evaluacion. En este mismo orden de ideas, Chiavenato (2002), opina

que:

El reclutamiento puede ser interno o externo, el interno “se aplica a los candidatos que
trabajan en la misma organizacion, es decir, a los mismos empleados”, sea para promoverlos o
transferirlos a actividades mas complejas o que sean motivadoras para los mismos. En cambio el
externo va dirigido a candidatos que estan fuera de la organizacién, para ser sometidos al proceso

de seleccién de personal (Fléres, 2016. p. 83).

Ademaés, Negron dice que el reclutamiento no solo es entendido como una fase de
divulgacidn, sino también como un conjunto de técnicas y procedimientos que estan orientados a

atraer candidatos calificados, con las capacidades para ocupar cargos dentro de una organizacion.
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En Colombia el proceso de reclutamiento se realiza a través de diferentes medios, como por
ejemplo Outsourcing, a las que acuden la mayoria de las organizaciones las cuales son Ilamadas
bolsas de empleo, las opiniones sobre la misma varian de acuerdo a las experiencias vividas de
cada organizacion, la mayoria las utiliza para responder ante el incremento de su produccion y
para los puestos de bajo perfil. Otras las tiene incorporadas en su politica de “gestion de
personal”, por lo que alli se obtiene beneficios en cuanto a los costos del “reclutamiento y
seleccidn pues es una relacion contractual diferente (Negron, Fleitas, Vela & Gonzalez, 2014.p.

105).

Hay otra forma de reclutamiento que incluye avisos publicitarios, los cuales son utilizados
para dar a conocer una oferta en la cual escasea el “personal calificado”. Otro medio que
actualmente se encuentra en auge y el que mas se utiliza son las redes sociales, pues las medianas
0 pequenas empresas busca su personal por medio de las “relaciones familiares, de amistad, o
referencias personales”. Mas, sin embargo, actualmente se requiere un “marco mas

despersonalizado que exige mayores controles” (p.80).

El segundo paso para el proceso es la verificacion de la hoja de vida, este no tiene en cuenta
los candidatos por su presentacion personal, sino que se hace un criterio de evaluacién definida
“a partir de una foto, estado civil y lugar en donde vive la persona” (p.80 ), también teniendo en
cuenta la experiencia en otras organizaciones, otro paso fundamental son la pruebas
psicotécnicas, pues son definidas como un “elemento de prediccion para un buen desempefio
futuro en el cargo”(p.81 ), estas son significativas a la hora de descartar un candidato pues en

ellas se evaluan tanto las capacidades o las habilidades de un individuo con fin de buscar el
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Perfil que mas se asemeje al cargo requerido. En cuanto a la palabra perfil antes mencionada
podemos decir que se usa para dar una descripcion de “aquellos rasgos particulares que
caracterizan a una persona y le sirve para diferenciarse de otras” (p.82), en las organizaciones
son los conocimientos técnicos, habilidades, actitudes que se requieren para la vacante, pues cada
profesion tiene un perfil distinto, por ejemplo en los promotores de ventas se busca una persona
con habilidades comunicativas, de persuasion, simpatia, y empatia; En cambio las habilidades de
un técnico de servicio general van relacionadas hacia la resolucion de problemas, creatividad y

seguimiento de las normas.

En tercer lugar se encuentra la entrevista, es un proceso de valoracion en el cual se tiene en
cuenta las actitudes, las cuales son de gran transcendencia, pues aspectos como la confianza, el
entusiasmo, el deseo de superacion y pego a las normas son las cualidades mas relacionadas a la
productividad y organizacion de la empresa. Por ello, se dice que la etapa mas apreciativa es la
entrevista, pues en ella se puede identificar aspectos de la personalidad en los candidatos como

los valores (Alonso, Moscoso & Cuadrado, 2015. p. 80).

Asimismo, un estudio reciente sobre el uso de las herramientas de seleccién de personal a
nivel mundial realizado por Krantowitz (2014) mostré que los tipos de evaluacién mas

empleados por las organizaciones son:
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Los tests de destrezas y conocimientos (73%), (2) los tests de personalidad (62%),(3)
los tests de habilidades cognitivas (59%), (4) los tests de ajuste con el puesto (47%),
(5) los tests de habilidades especificas (47%), (6) los tests de juicio situacional (43%),

(7) los assessment centers (41%) (p. 83).

En sintesis, estos resultados demuestran la importancia que tienen los test en los procesos de
seleccidn, pues estudios a nivel internacional en los Gltimos afios revelan que se esta produciendo
una reduccién de la brecha entre el conocimiento cientifico y la practica profesional. Esto quiere
decir que las organizacionales estan confiando mas en un resultado cientifico que en la practica

profesional. (Alonso, Moscoso & Cuadrado, 2015. P. 83).

Por otra parte, en la actualidad la seleccién de personal es un proceso complejo que “permite
delimitar desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea”; pues a partir de la
descripcion y el anélisis de los cargos, estos se acomodan a los perfiles de los individuos
seleccionados; Pues la organizacion construye en razon de las necesidades de la misma por eso
no podemos hablar de individualidad, sino mas bien de una aglomeracion que abarca los
fundamentos de una compafiia en cuanto al trato, valores y desempefio de la misma (Hernandez,

2012. p. 179).
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Capitulo 4

Metodologia

Participantes:
Se contd con la participacion 60 colaboradores externos que participaron en el semillero de
seleccion de personal, de los cuales se reclutaron 35 promotores de venta y 25 técnicos de

servicio que cumplian con el perfil solicitado.

Instrumentos:

Se utilizaron varias pruebas que fueron relevantes para la evaluacion de los aspirantes, una de
ellas fue el (PDA) la cual es una prueba psicotécnica que mide el perfil comportamental, ademas
se utilizé la prueba de conocimiento técnico que busca evaluar el conocimiento tedrico basico de
los técnicos de servicio, y por ultimo se utilizé una adaptacion del Assesment center por medio

de la cual evalUan las competencias de un promotor de ventas.

Recursos:

Estos fueron los recursos utilizados en la pasantia, con los cuales fue posible la realizacion del
semillero de seleccion, y de otras actividades relacionadas a gestion humana.

e Computador

e Correo electronico corporativo

e Skype

e Impresora
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¢ Hojas blancas
e Plataformas de reclutamiento: Computrabajo

e Intranet
Procedimiento:

Semillero de seleccion
Para la creacion del semillero de seleccion se requirié de tres fases que fueron importantes

para el desarrollo del proceso:

Fase 1. Reclutamiento, se hizo la publicacién de las vacantes en Computrabajo, luego se
realiz6 la recepcién de hojas de vida por web, en fisico y por correo, y posteriormente se

recopilaron los perfiles més idoneos para cada cargo.

Fase 2: Se hizo el primer contacto con los candidatos, se entrevistd y se les aplico el PDA, el
Inspektor y el BDUA. Ademas, se cito a los candidatos de servicio técnico para realizarles la
prueba de técnica, luego se escogieron los aspirantes que cumplian con todos los requisitos para

el cargo, y por ultimo se agendaron las entrevistas con el jefe inmediato y talento humano.

Fase 3: Se realizaron las entrevistas con el jefe inmediato y talento humano a los candidatos
que cumplieron con el perfil y los requerimientos, para luego ser evaluados y preseleccionados

conformando el semillero de seleccion de personal.
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Otras actividades
Durante el proceso de pasantia se realizaron varios procesos correspondientes al area de

gestion humana como lo fue:

1. Procesos de seleccion, en los cuales se debia garantizaran las siguientes etapas en el personal

que ingresaba directo a la compafiia como la:

. Validacion del perfil (Reclutamiento)

. Validacion hojas de vida con el Jefe inmediato.

. Entrevistas por parte del equipo de seleccién (Talento humano)

. Pruebas Psicotécnicas (PDA) / técnicas / centro de valoracion (Inspektor)

. Referencias laborales

. Programacién de los exdmenes médicos de ingreso correspondientes al requerimiento del
cargo.

. Estudio de Seguridad (Secap): aplica para los cargos de alta confidencialidad o criticos

(Promotores, Técnicos, TH y cargos administrativos).

. Entrevista con el Jefe inmediato

Programacion de la induccion corporativa
Luego, se elaboraban las macros de preingreso e ingreso para su aprobacion, y asimismo se

realizaba el contrato laboral por parte de Haceb y del trabajador.

Finalmente, cuando la persona ingresaba se le hacia entrega de la dotacion, carnet; y se
realizan las afiliaciones correspondientes a la seguridad social (EPS, Caja de compensacion,

ARL).
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2. Actividades de bienestar, se planearon y se desarrollaron varias actividades que hacen parte de

la Gestion humana en la compafiia, entre ellas se encuentran:

Estilos de vida saludable, se desarrollaron cuatro actividades con el proposito de promover

los estilos de vida saludable en el personal.

. Toma de indice de Masa Corporal

. Taller de sensibilizacion autoestima y autocuidado, mediante un dia de Spa.
. Taller de preparacion de loncheras y almuerzos saludables.

. El cuidado de la autoimagen y presentacién personal.

Cada una de estas actividades se tuvo que planear cuidadosamente pues se debia agendar con

anticipacion, y de acuerdo a la disponibilidad que tuviera el area de servicio técnico y comercial.

Ademas, se planed la celebracion del dia de la familia para ciudades de Bucaramanga,
Culcuta y Monteria, en esta actividad tuve gque contactar a Cajasan y Comfenalco para solicitarles
las cotizaciones del evento del dia la familia, estas debian estar de acuerdo al presupuesto
estipulado. Ademas se realizd el requerimiento de cada cuidad y se envié a negociacion la

informacion correspondiente de las actividades y de la afiliacion como proveedor de Comfenalco.

Asimismo, se planeo El viaje a mi propdsito superior, que es una capacitacion que se hara
para el area de servicio técnico, en esta activada se solicitd las cotizaciones correspondientes para

el evento.
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3. Tramite y Gestidn de cesantias, en este proceso se debia brindar la informacion
correspondiente al retito de las cesantias, ademas se pedian los documentos que se requiere para
el proceso segun el motivo por el cual las solicita, luego se realizaba la carta del retiro de
cesantias y se envia a la Auxiliar de TH para que la firmara, para posteriormente entregar la carta
al trabajador, y enviar a Copacabana una copia de la carta junto con los documentos de la

solicitud de la cesantias para legalizar el retiro.

4. Dias de sol, en este proceso me encargaba de brindar la informacion correspondiente para
adquirir el beneficio del dia de sol, asimismo de enviar las solicitudes y cuando estas estuviesen
aprobadas enviar las cuenta de cobro a Fedehaceb, y por dltimo enviar los documentos en fisico a

Copacabana.

5. Incapacidades, en un cuadro se llenaba la informacién correspondiente a cada incapacidad

después se enviada en fisico a Medellin para ser transcrita y legalizar los dias de incapacidad.

6. Prorrogas de contrato, vencimientos de contrato y periodos de prueba, cada una de estas cartas
se enviaba a la persona correspondiente, en la mayoria de los casos las personas se encontraban
en otras ciudades, por lo cual mi tarea consistia en llamarlos, explicarles de que trataba la carta, y
enviarles la carta, asimismo hacer el seguimiento, y en el caso de la carta de periodo de prueba

elaborar cada de estas, para luego enviarlas en fisico a Copacabana.
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7. Tramite de los auxilios establecidos por la convencién de Haceb, estos son un beneficio que
la compaiiia le da al trabajador por hacer parte de la misma, mi labor era enviar la solitud de los
auxilios a los trabajadores, ademas de darles la informacion correspondiente sobre como
adquirirlos y de los papeles que se requiere para su aprobacién. Cuando eran de Haceb debia
asignar el valor correspondiente de acuerdo al porcentaje que tenga cada auxilio, y después enviar

el papeleo de los auxilios en fisico, y por ultimo hacer seguimiento al pago de los mismos.

Capitulo 5

Resultados

Reclutamiento

40
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25 Tecnicos

20
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10

0 .8
N° de Candidatos evaluados

Grafico 1. Poblacion evaluada en el semillero de seleccidn
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En el grafico 1, se puede apreciar el numero de los candidatos evaluados que cumplieron con

el perfil, en total fueron 60 personas (35 promotores y 25 técnicos) que fueron entrevistados y

evaluados, para luego ser discriminados, y algunos de ellos formar parte del semillero.

Tabla 1.

Informacién del semillero comercial

POBLACION HV PDA INSPECKTOR BDUA ENTREVISTA JEFE
INMEDIATO
S1 Si Colaborador Ok Si Si
S2 Si Receptivo Ok Si Si
S3 Si Analitico Ok Si Si
S4 Si Orientado a Tareas Ok Si Si
S5 Si Proactivo Ok Si Si
S6 Si Calmo Ok Si Si
S7 Si Orientado a Metas Ok Si Si
S8 Si Diplomético Ok Si Si
S9 Si Diplomético Ok Si Si
S10 Si Dominante Ok Si Si
S11 Si Dominante Ok Si Si
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Tabla 2.

Informacion del semillero de servicio técnico
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POBLACION HV PDA INSPECKTOR BDUA PRUEBA ENTREVISTA JEFE
TECNICA INMEDIATO
S1 Si Proactivo Ok Si 36 Si
S2 Si Analitico Ok Si 50 Si
S3 Si Analitico Ok Si 36 Si
S4 Si Preciso Ok Si 43 Si
S5 Si Orientado a Ok Si 36 Si
Tareas

En la Tabla 1 y 2, hace referencia a las 16 personas que quedaron preseleccionadas en el

semillero de seleccion (11 promotores de venta y 5 tecnicos de servicio general) que cuentan con

el perfil, los requerimientos y la aprobacion del jefe inmediato para hacer parte de este. Esto

quiere decir, que los objetivos anteriormente expuestos se cumplieron, pues las personas

preseleccionadas aprobaron todos los filttros del proceso como la prueba psicotecnica, tecnica,

Inspektor y entrevista, logrando asi un buen numero discriminatorio que conforme el semillero

de seleccion.
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Grafico 2. Numero de ingresos en total

En el grafico 2, se encuentran los ingresos cubiertos en los cuales se realizo el proceso de
reclutamiento y de seleccion, en total fueron 28 ingresos distrubuidos en : (9) Promotores
eficacia, (7) Promotores Haceb, (2) Tecnicos, (5) Aprendices comerciales, (3) Aprendices

tecnicos, (1) Facturador de punto de venta y (1) Asistente de apoyo.
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Actividades de bienestar
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Actividad

Mes de realizacién

Cobertura

Cuatro talleres de estilos de vida saludable Julio
Celebracion dia de la familia de Bucaramanga, Diciembre
Culcuta y Monteria

Viaje a mi proposito superior Septiembre

45 personas por taller

255 personas

26 personas

En la Tabla 3, se puede observar la cobertura que se logré tener en los diferentes eventos y

actividades que se desarrollaron en el area de bienestar.

Procesos de Bienestar
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Grafico 3. Cobertura de procesos de bienestar
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En el grafica 3, se puede ver la cobertura de los diferentes procesos que se realizaron en la
pasantia, tramitando procesos como: solicitudes de cesatias (15), solicitudes de dia de sol (7),
incapacidades (17), prorrogas de contrato (36), vencimientos de contrato (34),  periodos  de
prueba (6) y auxilios (72); lo grando asi, el objetivo de hacer acompafamiento en los diferentes

procesos de los colaboradores y de la compafiia.

Capitulo 6

Discusioén

En este proyecto se logro evidenciar la importancia que tiene el semillero de seleccion de
personal en la compafiia, pues por medio de esta se reclutd personal calificado que cumple con el
perfil tanto para el cargo de servicio técnico como de promotor de ventas, esto concuerda con lo
dicho por Chiavenato (2000), el cual establece que, la seleccion es un proceso de comparacién
en el cual se deben mirar dos variables: “los requisitos del cargo que corresponde a las exigencias
que debe cumplir el ocupante del cargo, y el perfil” que esta relacionado a las cualidades y las
competencias que posee un individuo (p.217). Asimismo, este proceso de seleccion incorpora las
dos variables a la hora de preseleccionar a los candidatos, ya que se discrimino segun ciertos
criterios como: los requisitos (edad, profesion y experiencia) y el perfil de la vacante, pues las
competencias que mostraron los candidatos frente a las entrevistas, pruebas técnicas y
psicotécnicas fueron pertinentes a la hora de realizar el filtro y de seleccionar los individuos que

hacen parte del semillero.



.

Ademas, este proyecto favorecio el desarrollo del proceso en términos de tiempo y costo, que
dio como resultado la discriminacién de un buen nimero de candidatos que cuentan con el perfil
idoneo para suplir la vacante de servicio técnico o de promotor de ventas; Por ello, también se
hizo énfasis en la eleccion de lideres con talento y valores que puedan apoyar y mejorar los
procesos de la compafiia, a lo cual hace alusion al discurso de Ariza (2004), el cual expresa que la
seleccion de personal busca solucionar dos problemas fundamentales en una organizacion que
son la “adecuaciéon del hombre al cargo y eficiencia del hombre en el cargo”, por ello, se
Seleccionaron 16 individuos que cuentan con las competencias necesarias para suplir las vacantes
requeridas (p.22).

Por otra parte, con relacion a los procesos y a las actividades de bienestar que se desarrollaron
durante la pasantia se logré constatar asi, como lo propuso Gémez (2015), el bienestar laboral es
un indicador que permite “fomentar el buen desempefio del trabajador en la compaiiia y el cual es
un factor significativo en el cumplimiento de resultados” (p.39). Esto quiere decir que las
actividades, eventos programados y seguimiento de los procesos como: (los dias de sol, las
cesantias, los auxilios, las prorrogas, las cartas de vencimiento y periodos de prueba) fueron
relevantes para preservar la salud metal de los trabajadores, pues el bienestar laboral busca
equilibrar las cargas laborales y potencializar las capacidades y competencias del trabajador, y de
esta manera aumentar su rendimiento laboral.

Finalmente, concluyo que es relevante seguir trabajado en el semillero de seleccion de
personal para cubrir las vacantes en las diferentes ciudades, con el propdsito de facilitar el
proceso de seleccion e ingresar lideres con talento y valores; Ademas, es relevante generar

espacios que promuevan el bienestar fisico y mental de los colaboradores internos y externos.
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Capitulo 7

Conclusiones

Como se menciono en la introduccion del proyecto, el desarrollo del mismo se dio con el
propdsito de mejorar el proceso de seleccion de personal en Industrias Haced, desde el rol del
psicologo pasante — organizacional beneficiando los procesos de bienestar y seleccion.

Es importante destacar la relevancia que tuvo el rol del psicologo en el area de gestion
humana, tomando asi, un papel fundamental en el desarrollo de los procesos de seleccion y de
bienestar, logrando satisfacer las necesidades del personal y de la compafiia, evidenciado buenos
resultados en la gestidn de las actividades, tramites y en el desarrollo de los proceso de seleccion,

Asimismo, se concluye que el proyecto fue relevante pues por medio del semillero de
seleccion enfocando en el reclutamiento de lideres con talento y valores, se preseleccionaron
varios candidatos que cuentan con el perfil idoneo y los requerimientos para ocupar el cargo
tanto de técnico como de promotor de ventas, los cuales son los puestos mas rotativos en la
compafiia, por ello, el semillero prende agilizar el proceso de seleccion y contratacién
garantizado el ingreso de personal calificado.

Para finalizar, es importante concluir que el objetivo general de esta pasantia se logrd
desarrollar de manera satisfactoria, realizando asi todas las actividades propuestas y llevando a
cabo el acompafiamiento y seguimiento en los diversos procesos del proyecto, evidenciando la
relevancia del semillero y del trabajo que se desarroll6 en la compafiia, los cuales aportaron al
desarrollo de los procesos en la organizacion, por lo cual el plan de trabajo establecido estuvo de

acorde a las necesidades de la compaiiia.
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Capitulo 8

Recomendaciones

Antes de finalizar, sugiero algunas recomendaciones en base a los resultados y a las conclusiones

a las que se llegd luego del presente proyecto:

e Importante seguir trabajando en el desarrollo del semillero de seleccion de personal tanto
en Bucaramanga como en otras ciudades.

e Realizar actividades de formacion, bienestar y desarrollo que promuevan la salud fisica y
mental de los trabajadores internos y externos.

e Realizar formaciones de liderazgo, dirigidas a los colaboradores administrativos de la
compafiia.

e Desarrollar talleres y capacitaciones de bienestar laboral que busquen equilibrar las cargas

laborales, y potencializar las capacidades y competencias del trabajador.
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