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Descripcion del estudio:

Este estudio surgio porque se identifico en los Almacenes la Media Naranja una alta
rotacion de personal, esto posiblemente se debe a la forma tradicional en que se realizan los
procesos de seleccidn, a la ausencia de aplicacion de pruebas, falta de formatos o guias que
permitan evaluar las caracteristicas y habilidades individuales de las personas, por lo que se
identifican las competencias generales, que deben de tener todos las personas que ingresen a
trabajar a los almacenes y crea un diccionario de competencias, asi serd mas facil que se pueda
identificar las personas que se adaten a la cultura de la empresa y puedan a portar a la mejora
continua del clima laboral. Ademas se crea un formato guia para la realizacion de la entrevista
por competencias, donde se pueda identificar las competencias de cada una de las personas que
aplican al cargo, identificando si sera la persona idonea para el desarrollo de las actividades

pertenecientes al cargo.

Contenido del documento: Este trabajo cuenta con 31 hojas, de las cuales contiene el titulo,
caracterizacion de los Almacenes la Media Naranja, problema por el cual surge el planteamiento del
trabajo de lo que se desprende antecedentes y diagnostico identificado. PlanteAndose objetivos,
justificacion y poblacion beneficiada con este trabajo, ademas de la teoria utilizada y los resultados,
conclusiones y recomendaciones que le quedan a la organizacion para tener encuentra a la hora de

implementar este trabajo.

Metodologia: Este documento se fundamento en una investigacion de tipo descriptivo con un método
empirico-analitico, ya que se describié las caracteristicas de la organizacion y las dificultades que se
presentan alli, teniendo claridad de lo que pasaba se logré hacer un analisis de como impactar la situacion

para su mejora.

Conclusiones: Al disefiar un modelo de entrevista por competencias para la empresa Almacenes la
Media Naranja, se cumplié con el propo6sito de lograr la gestion integral en los procesos de seleccion,
ya que al iniciar los procesos bajo la técnica de competencias se puede mejorar la calidad del personal

que ingresa y evitar la rotacion del personal.
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INTRODUCCION

Los procesos de seleccion por competencias se han convertido en la forma mas util y
eficiente de obtener un alto rendimiento de los empleados y un buen desempefio en las
organizaciones, por lo que el motivo principal de este proyecto es disefiar un modelo de
evaluacion por competencias para el proceso de seleccion, teniendo en cuenta que esta
metodologia permite garantizar objetividad y claridad en la eleccion del candidato indicado para

desempefiar las funciones del cargo para el cual se requiere.

Actualmente Almacenes la Media Naranja, no cuenta con el proceso de seleccion por
competencias, por lo que se ha venido evidenciando problematicas que afectan a la compafiia.
Con este trabajo se le esta apostando a disminuir el impacto que actualmente se evidencia,
implementando las entrevistas por competencias y ademas facilitando procesos que se
encuentran estrechamente ligados y dependen del proceso de seleccidn de personal; como lo es

el reclutamiento, la induccidn y la evaluacion de desempefio.
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TITULO

Disefiar de entrevistas por competencias y diccionario guia de competencias

corporativas.

CARACTERIZACION GENERAL DE LA INSTITUCION OBJETO

Almacenes la Media Naranja, es una empresa encargada de la comercializacion de
prendas de vestir para toda la familia, esta fue fundada por dos hermanos Gabriel y Fernando
provenientes del Santuario, Antioquia, abrieron el primer punto de venta, ubicado en la ciudad
de Medellin en el afio 2006. Para el afio 2008 se inaugura la media naranja en Pereira, por el
gran éxito que tuvo y la demanda de clientes, para el 2011 se abren en Bello, Parque Berrio y
Carabobo, luego en el 2012 Pichincha, en el 2015 la sede en la ciudad de Apartado, 2016 la sede

de Itagui, en el 2017 Carabobo Central y en el 2018 Buenos Aires.

El nombre surge del profesional en mercadeo, amigo y gran aliado Renzo Rodriguez
este penso en una marca que fuera el complemento para sus clientes donde encontraran moda

para toda la familia.
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Almacenes la Media Naranja cuenta con 10 puntos de venta, de estos uno en la ciudad
de Pereira y otro en Apartado, en el municipio de Itagui y Bello, el resto estan en el centro de la

ciudad de Medellin, para un nimero de 400 empleados en total.

> Vision - Destino
“Ser siempre un complemento de moda y calidad con alegria para las familias .
> Muision - Camino

“Generar experiencias felices para unir familias”.

> Valores corporativos

Humildad, amor, disciplina, alegria, creatividad, solidaridad.

> Filosofia- Pensamiento

“Todas las experiencias felices, unen a las familias”.

> QOrganigrama



Entrevista Por Competencias 9

Organigrama

Linea Dlirectivy

Lineade Aseearia ol et Diractor de
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SITUACION PROBLEMATICA

DESCRIPCION GENERAL DE LA SITUACION PROBLEMATICA

En Almacenes la Media Naranja se identifica un alta rotacién de personal, esto
posiblemente se debe a la forma tradicional en que se realizan los procesos de seleccion, a la
ausencia de aplicacion de pruebas, falta de formatos o guias que permitan evaluar las
caracteristicas y habilidades individuales de las personas, teniendo en cuenta que estas son las
que determinan la capacidad de interactuar en ambientes sociales, laborales y familiares ademas
de evidenciar la capacidad del candidato de desarrollar ciertas actividades dentro de una

organizacion.

Una de las mejores formas de afrontar esta situacion es mediante la entrevista por
competencias como dice Martha Alles (2005), es una técnica muy sencilla, que se trata de un
tipo esencial de entrevista donde el objetivo es centrarse en el andlisis de las comportamientos
pasados de la persona a evaluar, mejorando los resultados de los procesos de seleccion y
disminuir tanto la rotacion como la inadecuada seleccidén del personal, evitando que los

empleados no alcancen el desempefio y la adaptacion deseada al lugar de trabajo.

¢Cudl seria el impacto dentro de la organizacion con el disefio de las entrevistas por

competencias y un diccionario guia de competencias corporativas?
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ANTECEDENTES DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Es importante resaltar que la competitividad entre empresas a lo largo del avance de la
psicologia, obligan a las mismas a implementar nuevos modelos de reclutamiento, seleccion y
gestion del talento humano, como aquellos basados en competencias, este modelo ha mostrado
ser efectivo, por lo tanto, ayuda a afrontar los retos de las organizaciones y, a su vez le permite
alcanzar las metas y objetivos organizacionales propuestos. Solo si se logra realizar un adecuado
y eficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal, las empresas podrian garantizar el
cumplimento de los objetivos y las metas propuestas, incrementando la productividad ya que
cada persona ocupa el cargo de acuerdo a la necesidad de este y a las competencias de cada

individuo.

Los resultados de un trabajo de investigacion que se oriento a establecer si las medianas
empresas de la ciudad de Barranquilla llevan a cabo procesos de seleccion y contratacion de
personal de manera justa, cuidando las politicas y procedimientos de las empresas. Para ello se
utilizé la informacion suministrada por la Camara de Comercio (2008) y el DANE (2005), que
permitié hacer un muestreo aleatorio entre 260 empresas, en la que se identificé que durante la
realizacion de los procesos de seleccidn, el 36.92% las empresas solo exigieron la hoja de vida
del candidato; debido a que en la primera fase de los procesos de seleccion los psicologos solo
se basan en la evaluacion de competencias, método que ha hecho mas efectivo y de mejor

calidad el proceso.

¢Como se evidencia el cambio dentro de la organizacion con el disefio y la ejecucion de las

entrevistas por competencias y un diccionario guia de competencias corporativas?



Entrevista Por Competencias 12

DIAGNOSTICO CONTEXTUAL - SITUACION ACTUAL

Almacenes la Media Naranja actualmente cuenta con los recursos e instrumentos para la
implementacién de las evaluaciones de candidatos por competencias, pero no goza de procesos
bien estructurados para la seleccion de personal, sin embargo, tiene la ventaja de que los
requerimientos del personal no se realizan a través de formatos formales de requisicion de

personal, por lo que el proceso se haria con mayor agilidad.

Otra dificultad que se evidencia es que el recurso humano para el departamento de
seleccién solo cuenta con una psicéloga y un auxiliar, para hacer todo el proceso de seleccién
de los diez puntos de venta, por esta razon se cree que seria mucho mas agil, productivo y de
gran ayuda la implementacion del diccionario y la entrevista por competencias, asi se logra
captar mejores candidatos que se adapten a las funciones de cada cargo y a su vez a la cultura
de la organizacion, para esta atraccion ayuda que la empresa es reconocida en el medio y es de

facil accesibilidad para toda la familia.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de entrevista por competencias y el diccionario guia de competencias
para la empresa Almacenes la Media Naranja, con el proposito de lograr su gestion integral en

los procesos de seleccion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar un diagnostico del proceso que se maneja actualmente y las dificultades que se

tienen para la seleccion del personal.

e Hacer una revision de las competencias generales y especificas que tiene la organizacion

actualmente.

e Disefiar un instrumento que apoye la entrevista y la evaluacion de competencias para la

seleccion de personal.
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JUSTIFICACION

Con esta metodologia de entrevista por competencias, se busca captar personal altamente
calificado, entre los beneficios que aporta la seleccion por competencias laborales a los
Almacenes la Media Naranja se encuentran el compromiso y la productividad. El proceso de
seleccion tradicional se basa en los requerimientos que la empresa necesita del candidato;
mientras que el proceso de competencias laborales permite un acercamiento mas profundo al
candidato y a los aportes que el mismo pueda dar a la organizacion a través de las competencias

que posee.

La gestion por competencia representa una de las herramientas mas actuales, dinamicas
e integrales, que permiten obtener una vision global de los requerimientos necesarios para
desempefiar con eficiencia y éxito un cargo. La gestion por competencias nos da la pauta para
mejorar las organizaciones, asegurando la consecucion y desempefio de los recursos humanos,
que constituyen la base fundamental del desarrollo satisfactorio de las mismas hacia el logro de
los objetivos, también este método proporciona a los candidatos poder adaptarse con facilidad,
ya que por las competencias con las que cuenta, podra hacer una adecuada labor y desarrollar

las actividades que estan al alcance.

De acuerdo a lo anterior, es importante que para que el modelo de entrevista por
competencias sea eficaz, se implemente un diccionario de competencias, ya que este permite

ajustar los criterios de seleccion de los perfiles deseados, facilitando a los psicélogos
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organizacionales realizar un adecuado proceso Yy la eleccion del candidato que mejor se ajusta
para el perfil, logrando asi que se haga un proceso ético y la psicologia siga teniendo un alto

grado de credibilidad.

POBLACION BENEFICIADA

La media naranja cuenta con 400 empleados en total, con este proyecto se beneficiarian
todos los empleados, debido a que se contratan personas que se adapten a las labores de acuerdo
a las competencias identificadas, evitando rotacion de personal, de la misma manera se verian
beneficiados los lideres de cada punto de venta ya que se contaria con personal agil y orientado

al servicio al cliente, incrementando el presupuesto de venta y la satisfaccion de los clientes.
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ASPECTOS METODOLOGICOS Y PROCEDIMENTALES

El proyecto aplicativo para los Almacenes la media naranja, quiere apostarle a la
reduccion de la rotacion del personal, ademés de la eleccion y contratacion de los candidatos
mas idoneos para el cargo. Se inicia haciendo un diagnéstico del proceso de seleccion que
maneja actualmente la empresa, esto se hace mediante la observacion del mismo, ademas de
apoyarse en las técnicas utilizadas, junto a esto se hard una identificacion de las problematicas
que mas se evidencian en la organizacion, como lo es la rotacion de personal y la no adaptacion

a las funciones del cargo.

Cuando se tiene claro cudles son las técnicas utilizadas, los procedimientos que se
realizan y las problemaéticas, se propone, que se implementen las entrevistas por competencias
para asi reducir las dificultades. Para realizar la entrevista por competencias se identifican de
cada perfil las habilidades que debe de tener el candidato que aplica para ese puesto, con esto se
creard un diccionario guia , identificando y dividiendo las competencias en personas lideres de
si mismos (personal operativo), lideres de si mismo y de otros (Jefes o empleados con personal
operativo a cargo) y lideres de lideres y de si mismos (Jefes), asi se facilitara la identificacion

de competencias generales que debe de tener el candidato para adaptarse a la compafiia.

La persona encargada de realizar las entrevistas, en este caso la psicologa se podra
centrar en la identificacion de competencias especificas del cargo y por ultimo se creara un
formato guia en el que se pueda apoyar para realizar la entrevista, con preguntas que permitan

evidenciar el personal que se requieren para cada cargo.
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ASPECTOS LEGALES

No aplica para la temética de investigacion.

ASPECTOS TEORICOS GENERALES

MARCO TEORICO

El ser humano ha ido evolucionando a través del tiempo y a su vez adquiriendo nuevos
conocimientos y habilidades. Cada persona es Unica e irrepetible, por estas razones las
organizaciones cuentan con un talento humano diferente para cada area, de acuerdo a esto, se
da la importancia de hacer procesos de seleccion, cuyo objetivo principal es encontrar aquellas
personas que se complementen con la organizacion, es decir, con aquellos perfiles que fueron
creados por la empresa de acuerdo a aquellas necesidades, buscando un desarrollo competitivo
y satisfacer las demandas del mercado. Sin embargo, es importante destacar que este proceso de
analisis de los perfiles de cargo proporciona informacion relevante sobre aquellos requisitos
humanos, es decir, las competencias que se requieren para desemperiar las actividades asignadas
para cada puesto. Lo anterior es la base sobre la que se decide qué tipo de personas se reclutan,

seleccionan y se contratan dentro de una organizacion.

La entrevista segun L. Diaz en el libro de La entrevista, recurso flexible y dinamico, se
puede definir como una conversacion que se hace con un fin determinado, diferente al simple
hecho de conversar, ya que es un instrumento técnico de gran utilidad en una investigacion o

proceso de seleccidon de una organizacion para recolectar datos.
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Esta entrevista trae consigo unas ventajas como lo nombra Heinemann, es posible
averiguar hechos que no son observables en la hoja de vida por muy especifica que este, ademas
de poder comprobar los conocimientos que dice tener. Tampoco se somete a limitaciones
espacio-temporales debido a que es posible preguntar experiencias en los anteriores trabajos o
estudios, con esta informacion podremos ser més certeros a la hora de tomar una decision,
evitando que se contrate una persona que no cumpla con las actividades asignadas, de alli la
importancia de una adecuada evaluacion de las habilidades y competencias del candidato en el

proceso de seleccion.

Mirando el tema de las Competencias segun Mertens, (1996), podemos enterarnos que
surge a fines de la década de los sesenta, como respuesta a la basqueda de una técnica para
mejorar la coordinacion entre los sistemas de educacion- formacion, y las necesidades concretas
del mundo laboral. Esta situacion obligd a modificar la estructura de los mercados de trabajo, la

gestion, y la organizacion de los sistemas productivos.

En términos generales las competencias se entienden como aquellos conocimientos,
destrezas, habilidades y actitudes que van desarrollando las personas y les permite comprender
y transformar el contexto en el que conviven, estas competencias son algo dindmico, es decir
estan en un desarrollo constante. Dependiendo de este contexto se pueden definir los tipos de
competencias: sociales, educativas y laborales, centrdndonos en este trabajo y a nivel
organizacional de las habilidades que pueden tener las personas para un adecuado desempefio

laboral y el logro de los objetivos planteados para el cargo, para darnos cuenta de esto en un
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primer momento se pretende evaluar en la entrevista, el saber ser, saber hacer y el saber de los

candidatos que aplican a la vacante ofertada.

Para Tobon, S. (2007). Competencia son procesos complejos con idoneidad en
determinados contextos integrando diferentes saberes, para resolver problemas con sentido de
retos, motivacion, flexibilidad, creatividad, comprensién y emprendimiento, dentro de una
perspectivas de pensamiento meta cognitivo, mejoramiento continuo y compromiso ético ,con
la meta de contribuir al desarrollo personal, la construccion y afianzamiento del tejido social, la
busqueda continua del desarrollo econdmico-empresarial, el cuidado y proteccion del ambiente

en el que se convive.

La seleccién, como menciona Chiavenato (2002), permite que sélo algunas personas
puedan entrar a la organizacion, esto funciona como un filtro de entrada, por el que sélo ingresan
aquellas personas que presentan las caracteristicas que la organizacion desea, en otras palabras,
es la busqueda entre varios candidatos, para la eleccién de las personas adecuadas para los
cargos de la organizacidn, con el fin de aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi
como la eficacia dentro de la organizacién, en el fondo esté en juego el capital intelectual de la

organizacion, que la seleccion llevada a cabo por el psicélogo debe preservar o enriquecer.

La Seleccidn de Personal surge en primer lugar por la necesidad de la empresa de contar
con un personal idoneo y acorde para realizar las funciones necesarias para llevar a cabo

satisfactoriamente su objeto social o el cumplimiento de sus objetivos y metas econémicas ,
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busca atraer de forma selectiva a través de varias técnicas, aquellos candidatos que cumplan con
aquellos requisitos minimos que el perfil estipulado para determinado cargo exige, su objetivo

principal es elegir y clasificar los candidatos.

Es fundamental en las empresas, para alcanzar una excelente gestion administrativa del
recurso humano y, sobre todo, para un buen desempefio de gestion, el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal esto va a permitir que se contrate a la persona idénea para el puesto

adecuado y disminuir el indice de rotacion en las empresas.

Este proceso consta de varias etapas, inicialmente se debe hacer un andlisis de las
necesidades, donde se identifica las razones por las cuales se requiere iniciar un proceso, luego
el reclutamiento de hojas de vida, en el que a través de diferentes medios y plataformas se
publican las vacantes para obtener las mismas. Después de esto se hace la entrevista en donde
se busca un primer acercamiento con el aspirante a manera de conocerlo un poco mas a nivel
personal y evaluar conocimientos, por lo que se identifica que en los Almacenes la Media
Naranja no se cuenta con planeacion, organizacion ni actualizacion del proceso, debido a ese
problema identificado se evidencia alta rotacion del personal, ademas de dificil adaptacién al
cargo asignado, se podria disminuir su impacto con la entrevista por competencias y la

implementacion de un diccionario.

Con este trabajo se llegara a impactar en la calidad del proceso de seleccién de los

Almacenes La Media Naranja, interviniendo en la evaluacion, como parte fundamental en el
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proceso de seleccion, con ayuda de un formato guia y un diccionario de competencias
corporativas, pues ademas de tener la funcion de evaluar las habilidades, experiencia y ajuste
del candidato, se pretende aclararle a la persona las condiciones bajo las cuales va a realizar el
trabajo y el cultura familiar con la que cuenta la organizacion, ayudando a que este tenga idea a

lo que se va a enfrentar y también se visualice haciendo parte de esta.

Se quiere que haya una idoneidad y transparencia en los procesos de seleccion de cada
candidato, por lo que el formato contiene unos factores guias para hacer las preguntas y las
competencias del cargo sean mas facil de identificar para la persona que estd haciendo la

evaluacion.

Como dice Martha Alles cuando un jefe percibe que el personal es el vehiculo para ser
exitoso y que invertir en la eleccion de ellos y los programas para el mantenimiento es
beneficioso, tanto para la empresa como para los mismos empleados, asi los lideres y el personal
de gestion humana comienzan a hablar en el mismo idioma, a esto es a lo que se quiere llegar
con este trabajo, a concientizar la importancia de esta etapa del proceso de seleccion y que en
los procesos capacitacion y evaluacién de desempefio que realizan los jefes se evidencien el

cumplimiento de los objetivos.

MARCO CONCEPTUAL



Entrevista Por Competencias 22

Seleccién: (Chiavenato, 2009), define seleccion como “la escogencia el hombre
adecuado para el cargo adecuado, 0 mas ampliamente, entre los candidatos reclutados,
aquellos méas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o

aumentar la eficiencia y el desempefio personal”.

Desempefio: para (J. Gil, 2007), “el desempefio expresa el modo en que un trabajador
realiza las funciones y tareas que tiene asignadas, de acuerdo con la mision y los
objetivos fijados por la empresa, y demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer las
competencias exigidas para el puesto de trabajo que ocupa. La evaluacién del desempefio
puede atender por tanto a los logros en el trabajo, medidos en términos de produccion o
consecucion de objetivos, y a la medida en que las competencias laborales que se asocian

a un desempefio adecuado han sido demostradas”.

Entrevista: Segun (Acevedo Ibafiez, 1986) Es un intercambio verbal, que nos ayuda a
reunir datos durante un encuentro, de caracter privado y cordial, donde una persona

dirige a otra.

Competencias: Segun (Martha Alles, 2005) Es una caracteristica subyacente de un
individuo, casualmente relacionada con un estandar de efectividad y/o una performance
superior en un trabajo o situacion determinados.

Reclutamiento: El proceso de reclutamiento es definido por Werther como “el proceso

de identificar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion”.
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Teniendo en cuenta la definicion anterior, se afirma que, en general, el reclutamiento es
un proceso que nos ayuda a buscar mejores candidatos para la empresa, quienes seran
competentes para cubrir los puestos vacantes. Para realizarlo, el departamento de
Recursos Humanos, u otra seccién encargada, debe realizar una tarea bien organizada
para obtener el perfil de la persona que debemos cubrir; en este procedimiento, la
podremos buscar de manera interna o externa, en el caso que sea necesario, con varios

procedimientos a seguir. (Werther, 2010).

Gestion por competencias: Es un sistema de Administracion del Recurso Humano que
permite gestionar el talento de las personas o su capacidad de obtener resultados
superiores y estables. La Gestion del Talento Humano da un paso méas que la gestion del
conocimiento ya que no considera Unicamente los conocimientos, habilidades y
destrezas, sino que adecua los comportamientos de las personas en cantidad y calidad en

relacién a los requeridos para el cumplimiento de los objetivos. (Werther, 2010).
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RESULTADOS

Competencias Generales

%56 Pl /( 9 o

Sociabilidad y trabajo en equipo Resolucidn de conflictos y toma de decisiones

Implica establecer relaciones de
cooperacion y preocupacion no sélo
por las propias responsabilidades
sino también por las del resto del
equipo de trabajo. Es la capacidad de
trabajar con otros para conseguir
metas comunes..

Es la capacidad de identificar, analizar y
definir los elementos significativos que
constituyen un problema para resolverlo
con criterio y de forma efectiva.

F /

Planificacion y organizacion Orientacion al cliente interno y externo

Capacidad de determinar eficazmente
os fines, metas, objetivos y priorida-

Construir relaciones positivas con los clientes,
capacidad para resolver situaciones con clientes

des de la tarea a desempefiar organi- “dificiles”, Propiciar una atmésfera amistosa y
zando [as actividades, |0s plazos y los respetuosa. Esforzarse por conocer y resolver los
recursos necesarios y controlando problemas, E| concepto de cliente incluye comparie-

los procesos establecidos, ros de trabajo o cualquier otra persona.
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Competencias Especificas

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

LIDERES DE SI MISMOS Y DE OTROS (con personal a cargo)

Dinamismo (nivel alto) - Comunicacidn asertiva (nivel alto) "A ’
Actuar con diligencia, agilidad y rapidez en { Es la competencia que posee el lider para
situaciones cambiantes o alternativas, con inter- escuchar, entender y valorar empéticamente
locutores muy diversos, que cambian en cortos informacion, ideas y opiniones que su
espacios de tiempo y en jornadas de trabajo equipo le comunique, siendo capaz de retroalimentar
prolongadas, sin que por eso se vea afectado asertivamente el proceso comunicativo.
su nivel de actividad.
Iniciativa (nivel alto) H Energia (nivel alto) ..
Capacidad para actuar proactlvamente Capacidad para crear y mantener un ritmo - .
ante determinada situacién, [ncluye saber identi- de actividad indicado. Muestra el control, la -
ficar un pr0b|ema obstaculo u Oportunldad y resistencia y |a capacidad de trabaiar ardua-
|levar a cabo acciones que contribuyan a su solu- mente.
cion. o~
= T = Y i F 4
Capacidad de andlisis (nivel alto) Creatividad (nivel alto) %@
: L Capacidad para proponer soluciones y/o alter-
Capacidad para .|dent|ﬁcar, cqmprender v nativas novedosas e imaginativas para el mejora-
y ovajuar (a3 Ulferentos variables Qus | o " miento de procesos funcionales, estrategias
inciden en s consacucion de un objeti- romocionaleg entre otras, Las 'ersonasegse
vo, determinando. las posibles alter- garacterizan orque: Proponen y encuentran
nativas de viabilidad, teniendo en cuenta su repercusién en fnie nueva:y gﬁcéces d?a haces )l’as Goans. Son recui:
los niveles de calidad y eflciencia esperados. sivos, innovadores y practicos. Buscan nuevas alternati-
vas, y se arriesgan a romper |os esquemas tradicionales,
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Autocontrol (nivel alto) g

Capacidad de mantener |as propias emociones l

bajo control y evitar reacciones negativas

ante provocaciones, oposicién u hostilidad v
por parte de otros o bajo condiciones de

estrés,

Toma de decision (nivel alto)

Capacidad para elegir entre varias alternati- - c H ‘ : -
vas, aquellas que son mds viables para la = |
consecucion de los objetivos, basandose ¥ -
en un andlisis exhaustivo de los posibles
efectos y riesgos asi como posibilidades de
implantacion.

Flexibilidad (nivel alto) aQ 2 -

Habilidad de adaptarse y trabajar eficazmente h '
en distintas y variadas situaciones y con

personas 0 grupos diversos. Incluye una - 2
disposicion a cambiar de enfoque o de la
manera de concebir la realidad, buscando o

una mejor forma de hacer las cosas, adoptando
posiciones diferentes a fin de encontrar soluciones mas
eficientes.
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LIDERES DE SI MISMO (Personal Operativo)

Autocontrol (nivel medio) g Capacidad de aprendizaje (nivel medio)

Capacidad de mantener las propias emociones i it Ao
bajo control y evitar reacciones negativas Habilidad para adquiriry asimilar nuevos
ante provocaciones, oposici6n u hostilidad v conocimientos, destrezas y utilizarlos :

; i en |a practica laboral, Capacidad para
g:trrégarte fle iros; 9, balo condiclones e Captar y asimilar con facilidad concep-

tos e informacion simple y compleja,

Tolerancia a la presion (nivel medio) Orientacién a los resulfados (nivel medio) >
>

-

|

Se trata de la habilidad para seguir E ) /
: s ey ] Es la capacidad de lograr las metas

UROPATMIC GOp Sliowcd on skl g i Dropuestpas alineadas gon la estrate-

de presion de tiempo y de

desacuerdo, oposicion y g:}aﬁgg(rlporatlva 0 con la mision de la
diversidad, = '

Productividad (nivel medio) Comunicacion asertiva (nivel medio) :,’

e oo g Y * @ | £ 18 comptanscu oss o o
escuchar, entender y valorar empaticamente
informacién, ideas y opiniones que su

decisiones importantes y necesarias para |
superar a los competidores, responder a - : .

p P P equipo le comunique, siendo capaz de retroalimentar
asertivamente el proceso comunicativo.

la necesidad de los clientes o mejora de
la organizacién, administrar los proce- ©
sos establecidos para que no interfieran con la conse-
cucion de los resultados esperados.
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Energia (nivel medio) .

Capacidad para crear y mantener un ritmo
de actividad indicado. Muestra el control, la -
resistencia y la capacidad de trabajar ardua-
mente.

Responsabilidad (nivel medio)

Referencia al compromiso, a un alto senti-
do del deber, al cumplimiento de las obliga-
ciones en las diferentes situaciones de la

vida,

Flexibilidad (nivel medio)

QA2 5
Habilidad de adaptarse y trabajar eficazmente h '
en distintas y variadas situaciones y con

personas o grupos diversos, Incluye una wem -
disposicion a cambiar de enfoque o de la _
manera de concebir |a realidad, buscando -
una mejor forma de hacer las cosas, adoptando

posiciones diferentes a fin de encontrar soluciones mas

eficientes. /

~—

Al realizar el diagnéstico del proceso seleccion que se maneja actualmente en los
Almacenes la Media Naranja, se evidencian dificultades, no cuenta con procesos estructurados
adecuadamente, ni con formatos y guias que permitan evaluar las caracteristicas y habilidades
individuales de las personas, ademas de que son solo dos psicologas para tan alta demanda de
procesos de seleccién, teniendo en cuenta que esta demanda tiende a aumentar en fechas
especiales, luego de revisar las competencias generales y especificas que tiene la organizacién

se evidencia que son adecuadas para la exigencia del cargo, apoyandonos en las competencias
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establecidas para cada cargo se disefa el diccionario de competencias donde los evaluadores
pueden acceder de manera facil y répida al requerimiento de las habilidades a evaluar, ademas
de contar con un formato guia para la realizacion de las entrevistas. Con la implementacion de
esta técnica sencilla se ha evidenciado mayor agilidad para la eleccion de la persona requerida
lo que ha impactado positivamente a la organizacion no solo con el cumplimiento de los
indicadores, sino que el almacén que hizo el requerimiento de la persona, no se demora tanto
tiempo con recarga laboral para el resto de trabajadores, la persona que llega logra adaptarse
con facilidad al grupo de trabajo, aportando positivamente al clima y a la cultura con la que
cuenta la organizacion, ademas de dar como resultados el rendimiento esperado, todo esto y el
andlisis realizado de los comportamientos, no solo permite que se evidencie estos aspectos,
también es importante resaltar la satisfaccion por parte de los jefes con los nuevos empleados,

cumpliendo la expectativa que se tenia al hacer el requerimiento.

Luego de implementar la entrevista basada en competencias se logra identificar que en
el momento de la entrevista con el candidato, se pueden evidenciar aspectos importantes de la
personalidad, a través de las preguntas claves, formuladas por el entrevistador a cada uno,
permite que la eleccién de la persona se acerque mas a encontrar a las personas mas idoneas
para cada cargo. Por el volumen de personas y procesos que esta empresa maneja, este modelo

se ha vuelto indispensable, siendo agil, pero a la vez efectivo.

Los procesos de seleccion de los Almacenes la Media Naranja con la reforma que se le
hizo tendran también un impacto a mediano y largo plazo que seré la disminucion de la rotacion

del personal, debido a la adecuada seleccion del personal, logrando ver reflejado estos resultados
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en las evaluaciones de desempefio que tendran los empleados, los indicadores de ventas y las

sugerencias dadas por parte de los clientes.

CONCLUSIONES

La estructuracién de un proceso de seleccion es parte fundamental del funcionamiento
adecuado de una organizacion, por lo que se evidencid que este proyecto aplicativo fue muy
asertivo para el mejoramiento en los Almacenes la Media Naranja, puesto que el personal es el
eje principal para que se brinde el servicio al cliente que se espera, depende de esto el incremento

de las ventas y el bienestar dentro de la organizacion.

El proceso de seleccion con los nuevos cambios da cumplimiento de los tiempos,
logrando cumplimiento de indicadores, ademés de satisfaccion tanto por parte de los lideres

como del empleado por el ajuste adecuado de la persona al cargo.

Se evidencia que la organizacion se adapta con facilidad a los cambios y a la
estructuracion del proceso. El personal involucrado en el proceso se muestra dispuesto a realizar
los cambios pertinentes para la evaluacién, acto que se considera de mucha ayuda, porque asi la
organizacion trabaja por un mismo objetivo, logrando que los resultados se obtengan con
facilidad, ademas que cuentan con los recursos para desarrollar la técnica por competencias

planteada, acatando recomendaciones, sugerencias y aportando ideas para la mejora.

Se resalta también la necesidad de estructurar todos los procesos que involucran el area

de gestion humana, para una mejor planificacién, organizacion y mayor control de los procesos.
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RECOMENDACIONES

Por las modificaciones hechas en el proceso se recomienda a las psicélogas encargadas
del proceso continuar con actualizacion constante donde, ademas de mantener implementado la
técnica de evaluacion por competencias utilizando el diccionario creado, puedan continuar
estructurando todos los procesos involucrados en el area de gestion humana, logrando asi ver

mayores resultados a un largo plazo.

También implementar los requerimientos de personal por escrito con las
especificaciones requeridas junto con el perfil del cargo, con el fin de lograr mayor planificacion
y organizacion en el proceso, asi los lideres de cada area tendran mayor claridad de lo que
quieren ver reflejado en el nuevo colaborador, ademés de mayor efectividad en el proceso de

evaluacion por competencia.

Realizar un analisis de los requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral, con
el propdsito de saber con qué personal cuenta la organizacion y estar informado sobre cuales
seran los posibles candidatos para ascensos, asi se logrard mayor satisfaccion y sentido de

pertenencia en los colaboradores.
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De igual modo realizar las evaluaciones de desempefio de todos los trabajadores para
evidenciar el cumplimiento y las competencias a resaltar o mejorar en los empleados,
consiguiéndose que estos puedan seguir mejorando y que Se conviertan en personas mas

competentes y con mayor calidad en el servicio que prestan en el almacén.
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