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Descripcion del estudio: Tras la experiencia directa de una de las autoras del presente
ejercicio aplicativo en la organizacion Seracis Ltda., que fue su escenario de practica
profesional, y ante la constante queja de los aspirantes por la extension del protocolo de
seleccion, la desercion, la sobrecarga laboral que significa también para los empleados la
ejecucion de procesos masivos, se planted el siguiente ejercicio como una estrategia de
revision y diagnostico que pudiera reestructurar un protocolo constituido hace ya bastante
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Metodologia: Teniendo en cuenta que la intencion del presente ejercicio aplicativo es la
restructuracion del protocolo de seleccion de la organizacion SeracisLtda, se hace necesario
ejecutar las siguientes fases: hacer una descripcion y evaluacion de las caracteristicas del
actual protocolo de seleccion, que permita identificar beneficios y oportunidades de mejora;
realizar una entrevista con la Jefe de Gestion Humana que permita conocer su percepcion, los
aportes que podria hacerle al proceso; una vez realizadas estas dos primeras acciones, se
organiza la informacion, identificando las situaciones que deben ser mejoradas o potenciadas
y con el material teérico del que puede disponerse, y con los hallazgos, proponer distintas

estrategias que permitan reestructurar el actual protocolo de seleccion.

Conclusion: Se ha identificado que algunas fases del protocolo de seleccidn que actualmente
emplea la organizacion Seracis Ltda., pueden ser optimizadas, pues son especificamente
donde recae mayor nivel de tension y complejidad; a saber, se propone estandarizar la
aplicacién de pruebas psicotécnicas independiente del lugar al cual aplican, es decir, si es una
zona remota 0 no; se propone hacer la entrevista grupal técnica en un espacio distinto al
espacio designado para la aplicacion de pruebas psicotécnicas, pues pueden influir en el
resultado; se propone usar el poligrafo para cargos especificos y de complejidad; la papeleria

que se solicita da cuenta de la mayoria de premisas que se preguntan en el poligrafo.
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INTRODUCCION

Las distintas organizaciones del pais han decidido sus propias metodologias y
procesos para lo que concierne con la seleccion y contratacion de sus empleados. Asi pues,
unos procesos de seleccion dan mayor validez y énfasis a la aplicacion de pruebas
psicotécnicas y otros a la entrevista técnica, por ejemplo. Incluso usan distintas estrategias,
como bolsas de empleo o periddicos, para demandar personal. Todo depende de la razon
social, las directrices administrativas y gerenciales; también del impacto que tiene el proceso

de Gestion del Talento Humano, situaciones que al final configuran una ruta de accion.

En el caso preciso del presente trabajo aplicativo, se estudia un caso especifico, a fin
de dar cuenta de esa particularidad con la que se configuran los protocolos de seleccion y
con la premisa de como este puede ser optimizado, en términos de tiempo, efectividad y
recursos, pues se ha dado evidenciado que, hasta ahora, es un proceso largo y demandante,
con varios re-procesos Yy situaciones que, desde el plano préactico y tedrico, pueden ser

replanteadas.

Es por eso que, desde distintos frentes, se proponen acciones nuevas, metodologias
que pretenden oxigenar el protocolo de seleccion que emplea la empresa de seguridad privada
Seracis Ltda., y sobre todo, hacerlo méas efectivo, menos rigido Yy extenso, buscando
beneficiar la participacion, la calidad, la imagen corporativa y demas elementos

organizacionales vitales para la competencia y la conservacion en el medio.
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1. TITULO: Consideraciones para la reestructuracion del protocolo de seleccion en la

empresa de seguridad privada Seracis Ltda.

2. CARACTERUZACION GENERAL DE LA INSTITUCION OBJETO

Es una empresa con 21 afios de experiencia en la Deteccion, Analisis y Administracion de
riesgos en seguridad; su trayectoria le ha permitido acumular la experiencia necesaria para
conservar la fidelidad de clientes, logrando que grandes grupos econdémicos y empresas
multinacionales le hayan entregado la administracion de la seguridad de sus instalaciones, su

personal, bienes y procesos.

Misidn:

Proveer servicios de vigilancia y seguridad privada con tecnologia de punta,
personalizando la administracion de los riesgos en forma eficiente y eficaz, con personal
idoneo, con principios y valores, propendiendo por su desarrollo personal y plan de vida,

generando los resultados a los accionistas y sociedad en general.

Vision:

Llegar a ser el proveedor lider en seguridad privada para las empresas del sector de la
construccién y la infraestructura, posicionandonos dentro de las 30 primeras empresas en

ventas del sector en el pais, garantizando confianza de nuestros clientes.
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3. SITUACION PROBLEMATICA

3.1.Descripcidn general de la situacion problematica:

La organizacion Seracis Ltda, dedicada a la prestacion de servicios en seguridad y
vigilancia, con 21 afios de experiencia en el medio en Deteccidn, Analisis y Administracion
de riesgos en seguridad, requiere, para el correcto funcionamiento de su razén social, un
equipo amplio de personas, que prestaran el servicio bajo distintas modalidades en diversos
lugares de la ciudad y del pais; atendiendo a las necesidades de los clientes. Las modalidades
del préstamo del servicio son vigilancia humana con o sin arma, escoltas de personas,
vehiculos o servicios, sistemas de seguridad con apoyo en elementos tecnologicos, analisis de

riesgos, estudios de confiabilidad, entre otros.

Para esto, requieren desde sus procesos de seleccion, perfiles ocupacionales como
vigilantes, supervisores, coordinadores de medios, coordinadores operativos, entre otros, que
puedan desenvolverse humana y técnicamente en los escenarios dispuestos por los clientes,
siendo la representacion de una entidad comprometida con la seguridad. Ahora bien, teniendo
en cuenta las exigencias que se requieren para ejercer estos distintos cargos, recae sobre el

protocolo de seleccion distintas exigencias, destacando que:

Es necesario que el protocolo permita dar cuenta de la idoneidad de los candidatos, y
para esto el protocolo debe contar con las herramientas adecuadas para determinar y

aprovechar sus virtudes formativas, humanas, técnicas y asi cumplir lo que propone
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Chiavenato que “el proceso de seleccién no sea un fin en si mismo sino un medio para que la

organizacion logre sus objetivos” (2000, p.11)

El protocolo de seleccion, entendiéndolo desde la fase de reclutamiento, debe ser un
ejercicio recto, transparente y puntual, que le brinde al candidato las precisiones necesarias
que le permitan postularse, pero que también le permita a la entidad “escoger y clasificar los
candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion” (Chiavenato,

2004, pag. 13) que puedan “mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.”

Como lo propone Chiavenato:

El criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion que se posea
respecto al cargo que va a ser proveido. Las condiciones de seleccion se basan en las
especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la

seleccion de personal para ese cargo (Chiavenato, 2004, pag. 19)

De ahi que se destaque, sobre todo, la claridad con la que deben ejecutarse estos

procedimientos, pues del proceso de comparacion, se derivan las decisiones.

Razones como estas hacen que en el presente ejercicio aplicativo del diplomado en
Psicologia Organizacional, se aborde el protocolo de seleccion que, dentro del manual de
practicas de Seracis Ltda, esta ejerciendose ahora; ya que de la efectividad e idoneidad de
este tipo de procedimientos deriva la buena imagen de la organizacion, el cumplimiento de

las funciones ante clientes y la calidad del servicio que se oferta, pues es claro que al
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potenciar las distintas fases que componen el proceso de seleccion, es decir la requisicion, la
entrevista, la aplicacion de determinadas pruebas, entre otras, la escogencia, sera mucho mas

Optima.

3.2.Antecedentes de la situacion problematica.

Dada la alta demanda que tiene la organizacién en el medio, por la alta experiencia y
rendimiento que han tenido, es una de las entidades de mayor renombre en el medio de
seguridad privada. Sin embargo, empleados administrativos, quienes ejecutan el protocolo de
seleccion y aspirantes a cargos, frente al proceso, encuentran oportunidades de mejora: a
saber, que deberia ser optimizado, pues es bastante extenso, tedioso y complejo de ejecutar,

en tanto hay distintos pasos, muchos de esos, significando reprocesos.

Asi pues, caen distintas quejas sobre el protocolo de seleccion que favorecen la
desercion, la poca participacion y la mala imagen corporativa. Es por eso que, es vital, para el
buen funcionamiento de la organizacién, que haya un replanteamiento del protocolo; pues es
claro que, muchos candidatos idoneos y competentes, han desertado debido a la extension,

papeleria y requisitos que estan dispuestos.

Situaciones que podran evidenciarse especificamente a lo largo del trabajo, han dado
pie a que esta accion diagnostica, de revision y proposicion, sea absolutamente necesaria para

el buen funcionamiento de la organizacion.
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4. DIAGNOSTICO CONTEXTUAL - SITUACION ACTUAL

Actualmente, la organizacion de seguridad privada SeracisLtda, dada su razén social y su
alta demanda en el medio, se ven obligados a realizar convocatorias masivas buscando el
personal apto para el cumplimiento de las labores. El protocolo de seleccidn, en este
momento en vigencia al interior de SeracisLtda, incluye la aplicacion de una prueba técnica,
de conocimientos; la aplicacion de una prueba psicoldgica, comunmente la 360° o el
Wartegg, si el aspirante ejerceria en zonas remotas, que son pueblos o corregimientos
aledafios al Area Metropolitana de Medellin. También incluye la verificacion de
antecedentes, una entrevista psicoldgica individual, y por udltimo, los exdmenes médicos,

entre otros requisitos que garantizan el orden del proceso y la idoneidad de los postulados.

Como se identifica, son distintos los momentos que el proceso de seleccion exige para
culminar y contratar a una persona. Estos momentos, exigen disponibilidad de tiempo del
postulante, planeacion estratégica, y al ser masivo, es un factor estresor para quienes estan
participando del proceso. Es por eso que es necesario y fundamental, en aras de evitar la
desercion y la sobrecarga laboral, optimizar el proceso de manera que exista un real
equilibrio entre las partes. Igualmente, la optimizacion del proceso de seleccion, apunta a
mejorarlo pensando en el crecimiento organizacional, la calidad del servicio brindado y el

reconocimiento, estatus empresarial.
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5. OBJETIVOS

5.1.0bjetivo general:

Reestructurar el protocolo de seleccidén de la empresa de seguridad privada Seracis

Ltda.

5.2.0Dbjetivos especificos:

Evaluar las caracteristicas del protocolo de seleccién actual de la empresa de

seguridad privada SeracisLtda, dando cuenta de beneficios y situaciones a mejorar.

Identificar cudles estrategias pueden emplearse para optimizar el protocolo de
seleccion de acuerdo a los avances en materia investigativa, tedrica y practica en este

campo.

Proponer la restructuracion del protocolo de seleccion con base en el material

identificado y de las oportunidades de mejora evidenciadas.
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6. JUSTIFICACION

La realizacion del presente ejercicio aplicativo del diplomado en Psicologia
Organizacional, tiene como principal interés hacer la restructuracion del protocolo de
seleccidn de la empresa, identificando experiencias positivas de otras entidades, que generen
nuevas estrategias para optimizar el protocolo de seleccion empleado por la empresa de
seguridad privada SeracisLtda, ya que, como viene funcionando en este momento, podria

tener ciertas modificaciones, que propicien un proceso mas organizado, practico y efectivo.

Este proyecto es importante porque, dada la alta demanda de la empresa SeracisLtda,
se deben trazar acciones que mejoren los procesos. lgualmente, porque a partir de este tipo de
procesos se les brinda herramientas a la empresa para que tomen decisiones y acciones que
beneficien su imagen corporativa; lo anterior también garantiza que haya un proceso mas
transparente, horizontal, en donde prime el bienestar de empleados, aspirantes, evaluadores,

etc.

Los principales beneficiados con la ejecucion del presente ejercicio son los aspirantes
a cargos en la empresa, pero también, aquellos que estan en la ejecucion del protocolo de
seleccion, pues evita la percepcion de sobrecarga laboral y estrés, favorece mayor
administracion del tiempo y el recurso humano, permite que mejore el clima organizacional,
porque todo este tipo de acciones transformadoras y optimizadoras, son bien vistas Yy
recibidas por los empleados; adicional, mejora los indices de productividad, disminuye la

desercion de aspirantes, entre otras.
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En consecuencia, este ejercicio es relevante porque permite aplicar conocimientos que
son suministro del diplomado en Psicologia Organizacional, adicional, permite que el hacer
del psicdlogo se vea enriquecido en tanto le provee contextos para analizar, rastrear, pensar,
identificar, relacionar e intervenir aspectos que tienen que ver con procesos humanos y que
dan cuenta de la necesidad de repensar el ejercicio de la psicologia aplicada al trabajo,

haciéndolo mas humano y potente.

Por altimo, un ejercicio aplicativo como el que se busca realizar es benéfico para una
institucion de educacion superior que esta generando acciones para visibilizar su calidad
formativa y su compromiso con la educacion de sus estudiantes y egresados, garantizando
profesionales competentes que respondan a las necesidades de un medio en constante

transformacion.
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7. POBLACION BENEFICIADA

La poblacion que se beneficia directamente del ejercicio son los aspirantes a distintos
cargos con la organizacién, que son quienes participan del protocolo de seleccion;
igualmente, los empleados que lo ejecutan, sobre quienes recae todo el proceso. También se
destaca que la organizacion se beneficia a nivel general, pues la mera optimizacion de este

proceso, optimiza la relacién exterior-interior de la organizacion con el medio.

7.1.Cronograma

CRONOGRAMA
Meses
Actividades y productos a desarrollar
112|3|4|5|6|7|8|9|10

L X
Entrega borrador 1 Formulacién propuesta
Entrega propuesta para evaluacion (fecha del calendario general) X

X

Entrega avance 1
Entrega avance 2 X
Entrega borrador 1 producto final X
Entrega borrador 2 producto final X
Entrega producto final. (fecha del calendario general) X
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8. ASPECTOS METODOLOGICOS Y PROCEDIMENTALES

8.1.Paso a paso:

Teniendo en cuenta que la intencion del presente ejercicio aplicativo es la

restructuracion del protocolo de seleccion de la organizacién SeracisLtda, se hace

necesario ejecutar las siguientes fases:

Hacer una descripcion y evaluacion de las caracteristicas del actual protocolo
de seleccion, que permita identificar beneficios y oportunidades de mejora de
los distintos componentes que lo conforman, es decir, herramientas usadas,

requisicion, citacion, tipo de entrevista, etc.

Realizar una entrevista con la Jefe de Gestion Humana que permita conocer su
percepcion, los aportes que podria hacerle al proceso, en donde también se

puedan identificar criterios diagndsticos para proponer un cambio.

Una vez realizadas estas dos primeras acciones, se organiza la informacion,

identificando las situaciones que deben ser mejoradas o potenciadas.

Con el material tedrico del que puede disponerse, y con los hallazgos,
proponer distintas estrategias que permitan reestructurar el actual protocolo de

seleccidn, optimizando y dando mayor idoneidad al proceso.
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9. ASPECTOS LEGALES

Con relacion a las disposiciones legales que rigen el ejercicio y la transparencia de los
procesos de seleccion y contratacion en la Republica de Colombia, se recoge la presente
informacidn, fiandose de distintas fuentes que permiten enumerar las siguientes practicas de

consideracion en el momento de ejecutar este tipo de procedimientos:

Cadigo Sustantivo del Trabajo (CST) se destacan los siguientes articulos:

ARTICULO 1o. OBJETO. La finalidad primordial de este Cddigo es la de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre (empleadores) y trabajadores, dentro de un espiritu

de coordinacion econdmica y equilibrio social.

ARTICULO 3o0. RELACIONES QUE REGULA. El presente Cddigo regula las
relaciones de derecho individual del Trabajo de carécter particular, y las de derecho colectivo

del Trabajo, oficiales y particulares.

ARTICULO 22. DEFINICION.

1. Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o

subordinacion de la segunda y mediante remuneracion.
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2. Quien presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera,

(empleador), y la remuneracion, cualquiera que sea su forma, salario.

ARTICULO 23. ELEMENTOS ESENCIALES.

<Articulo subrogado por el articulo 10. de la Ley 50 de 1990>

1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos tres elementos

esenciales:

a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo;

b. La continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto del empleador,
que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, en cuanto
al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por
todo el tiempo de duracion del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los
derechos minimos del trabajador en concordancia con los tratados o0 convenios

internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen al pais; y

¢. Un salario como retribucién del servicio.

Igualmente, se identifica la siguiente informacion:

Resolucion 2346 de 2007.

ARTICULO 1°. CAMPO DE APLICACION. La presente resolucion se aplica a todos los
empleadores, empresas publicas o privadas, contratistas, subcontratistas, entidades administradoras de
riesgos profesionales, personas naturales y juridicas prestadoras o proveedoras de servicios de salud
ocupacional, entidades promotoras de salud, instituciones prestadoras de servicios de salud vy

trabajadores independientes del territorio nacional.
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Decreto 0723 de 2013.

Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema General de Riesgos Laborales de las
personas vinculadas a través de un contrato formal de prestacion de servicios con entidades o
instituciones publicas o privadas y de los trabajadores independientes que laboren en actividades de

alto riesgo y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1703 de 2002 — Afiliacién

Articulo 1°. Objeto. El presente decreto establece reglas para controlar y promover la
afiliacion y el pago de aportes en el Sistema General de Seguridad Social en Salud, de
manera que Se garanticen los recursos que permitan desarrollar la universalidad de la

afiliacion.

Decreto 510 de 2003

Articulo 1°. De conformidad con lo previsto por el articulo 15 de la Ley 100 de 1993,
modificado por el articulo 3° de la Ley 797 de 2003, las personas naturales que prestan
directamente servicios al Estado o a las entidades o empresas del sector privado bajo la
modalidad de contratos de prestacion de servicios o cualquier otra modalidad de servicios que
adopten, deberan estar afiliados al Sistema General de Pensiones y su cotizacion debera
corresponder a los ingresos que efectivamente perciba el afiliado. Para este proposito, él
mismo debera declarar en el formato que para tal efecto establezca la Superintendencia
Bancaria, ante la administradora a la cual se afilie, el monto de los ingresos que

efectivamente percibe, manifestacion que se entendera hecha bajo la gravedad del juramento.
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Ahora bien, teniendo en cuenta las distintas modalidades de contratacién que ocurren

en el pais, se identifican las siguientes disposiciones:

Contrato a término fijo

(Art. 46 del Cdodigo Sustantivo de Trabajo y Art. 28 de la Ley 789 de 2002)

Es un contrato laboral que tiene un limite temporal especificado de manera clara en el
contrato. Puede ser prorrogado indefinidamente, salvo en los casos en los cudles el plazo
pactado sea inferior a un afio. Los contratos a término fijo se pueden clasificar en dos
modalidades de contratacién: contratos con un vencimiento igual o superior a un afio y los

contratos con un vencimiento menor a un afio.

Modalidad 1: Igual o superior a un (1) afio

Debe constar siempre por escrito.

El término de su duracién no puede ser superior a tres (3) afios, pero puede ser

prorrogable de forma indefinida.

Si hay periodo de prueba debe constar por escrito al inicio del contrato.

Para su terminacion no se requiere aviso previo.

En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador debera
pagar al trabajador una indemnizacién, en los términos establecidos en el articulo 28

de la Ley 789 de 2002.

Modalidad 2: Inferior a un (1) afio

 Este tipo de contratos Gnicamente pueden prorrogarse hasta por tres (3) veces, por
periodos iguales o inferiores, al cabo de los cuales el término de renovacion no

podra ser inferior a un (1) afio.
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« Para su terminacion no se requiere aviso previo.

En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador debera
pagar al trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos en el articulo 28 de la

Ley 789 de 2002.

Contrato a término indefinido (Art. 47 del Cddigo Sustantivo de Trabajo)

El contrato a término indefinido es aquel que no tiene estipulada una fecha de
terminacion de la obligacion entre el empleado y el empleador, cuya duracién no estd
determinada por la de la obra o la naturaleza de la labor contratada, o no se refiera de manera

explicita a un trabajo ocasional o transitorio. Puede hacerse por escrito o de forma verbal.

Caracteristicas

« Si se quieren establecer clausulas especificas para el contrato es necesario formalizar
el contrato a través de un contrato escrito.

o El empleador se compromete a pagar prestaciones sociales, prima de servicios,
descansos remunerados y aportes parafiscales.

« En caso de terminacidn unilateral del contrato sin justa causa, el empleador debera
pagar al trabajador una indemnizacién, en los términos establecidos en el articulo 28

de la Ley 789 de 2002.

Contrato de Obra o labor (Art. 45 del Cddigo Sustantivo de Trabajo)

El contrato es por una labor especifica y termina en el momento que la obra llegue a
su fin. Este tipo de vinculacion es caracteristica de trabajos de construccion y de

universidades y colegios con profesores de catedra, que cumplen su labor una vez haya
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terminado el periodo académico. Este contrato es igual en términos de beneficios vy

descuentos a los contratos indefinidos y definidos, por ser un contrato laboral.

Contrato de aprendizaje (Art. 30 de la Ley 789 de 2002)

Este tipo de contrato es una forma especial de vinculacion a una empresa y esta
enfocada a la formacion de practicantes, donde este recibe herramientas académicas y
tedricas en una entidad autorizada por una universidad o instituto, con el auspicio de una
empresa patrocinadora que suministra los medios para que el practicante adquiera formacion

profesional metddica en el oficio.

La idea de este tipo de contrato es el aprendizaje y que el practicante se incluya al
mundo laboral, la remuneracién es llamada auxilio de sostenimiento y depende
completamente de un convenio entre ambas partes, donde el estudiante no tiene prestaciones
sociales. El valor de la remuneracion depende de si el practicante es universitario o no, de ser
universitario tiene derecho a un salario que debe ser superior o igual al minimo y si el

practicante no es universitario tendrd como base de pago un salario por debajo del minimo.

Contrato temporal, ocasional o accidental (Art. 6 del Cddigo Sustantivo de

Trabajo)

Segun el Codigo Sustantivo del Trabajo, se define el trabajo ocasional, accidental o

transitorio, como aquel trabajo de corta duracion y no mayor de un mes, que se refiere a
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labores distintas de las actividades normales del empleador. Es decir, que no tiene que ver
con las labores propias que desarrolla el contratante. Por ejemplo, en una oficina de una
agencia de viajes aparece una humedad y se hace necesario contratar a un técnico para
arreglar el problema. La agencia de viajes necesita un técnico que arregle la pared. El técnico

estaria por contrato ocasional porque no va dentro de las tareas rutinarias de la empresa.

Esta forma de contratacion puede hacerse por escrito o verbalmente; pero es
recomendable hacerlo por escrito, especificando la tarea especifica del trabajador para evitar

conflictos durante y después de la realizacion de la labor.

Caracteristicas

 Puede ser verbal o escrito.
 Debe relacionarse con actividades ajenas al objeto social del contratante.

 Su duracién nunca podré ser mayor a treinta (30) dias.

Contrato civil por prestacion de servicios

Este tipo de contrato se celebra de manera bilateral entre una empresa y una persona (natural
0 juridica) especializada en alguna labor especifica. La remuneracion se acuerda entre las
partes y no genera relacion laboral ni obliga a la organizacién a pagar prestaciones sociales.
La duracion es igualmente en comun acuerdo dependiendo del trabajo a realizar. EI empleado

recibe un sueldo al cual se le descuenta Unicamente por concepto de retencion en la fuente.
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10. ASPECTOS TEORICOS GENERALES

Con el interés de proponer una ruta tedrica que permita la comprension, el abordaje y las

necesidades del presente ejercicio aplicativo del diplomado en Psicologia Organizacional, se

identifican los siguientes conceptos que permiten su estructura y posteriormente se

profundiza en los aspectos que conciernen, teéricamente, con el ejercicio:

Gestion humana: Es el conjunto de politicas, desde Idalberto Chiavenato, y practicas
que usan las distintas organizaciones para dirigir, desde los cargos gerenciales,las
diferentes situaciones relacionadas con el personal que ocurren al interior de una
organizacion. Esto incluye liderar procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y hasta evaluaciones de desempefio, que buscan mejorar las dinamicas
laborales de una organizacién en virtud de su potencial humano. Es el componente
humano de la organizacion. (Chiavenato, 2004). Como lo propone Montafio (1999)
plantea que la gestion humana es, ademés, un aliado fundamental en aras del
desarrollo organizacional, pues permite generar estrategias que abren la discusion a la
importancia de las relaciones humanas en el ambito empresarial muy poco

considerado hasta los afios 80 pero con un gran impacto desde entonces.

Reclutamiento: puede definirse como una serie de actividades y procesos que se
realizan para conseguir un namero suficiente de personas cualificadas, de forma que
la organizacion pueda seleccionar entre ellas a las m&s adecuadas para cubrir sus

necesidades laborales (Dolan 1999).
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e Proceso de seleccion: desde Chiavenato, la seleccion de recursos humanos puede ser
definida como el ejercicio de escoger al individuo adecuado para determinado cargo,
adecuado también para él. Es un proceso configurado en aras de comparar y decidir
quién es el candidato éptimo, en tanto todos son diferentes y compiten por un empleo
(Chiavenato, 2004).Asi pues, cada organizacién configura su propio proceso de
seleccion segun su razon social y determina cuél es la forma en que ejecutara las
distintas y transversales fases del proceso, en busqueda de esos candidatos idoneos,

cualificados, competentes, que cumplan el perfil, como lo plantea Cadena (2014).

Es comun que cada organizacion, de acuerdo a factores diversos, como la razon
social o el tamafio de la empresa, establezcan sus propias formas de consolidar protocolos de
seleccion, aunque cumpliendo en rigor con algunos criterios de ley, que les permiten un
accionar legal y procedimentalmente correcto, asegurandose por ejemplo, del buen estado de
la salud fisica y mental de los candidatos en el momento de ser seleccionados o ejecutar un
proceso sin discriminacion por credo, raza u orientacion sexual, entre otras. Sin embargo, aun
con el cumplimiento de los requisitos legales, comunes a todos los protocolos de seleccion,
cada organizacion identifica las estrategias, estilos o medios, que usara para reclutar, evaluar

y seleccionar a sus candidatos para asumir algun rol y/o puesto de trabajo.

Es por esa misma autonomia que tienen las organizaciones, que es preciso consolidar
un protocolo de seleccion oportuno, que evalle competente y objetivamente a los candidatos
y que use herramientas afines al rol que se requiere. De ahi que, en el presente, se hara
referencia a distintos elementos y postulados tedricos que brindan herramientas a tener en

cuenta para la consolidacion de un protocolo de seleccion:
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Acerca de lo que es un proceso de seleccion:

Chiavenato propone que la seleccion de recursos humanos se define como el acto de
escoger a un individuo para cumplir con un cargo o funcion al interior de una determinada
organizacion, es decir, “escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para
ocupar los cargos existentes en una empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y

el rendimiento del personal.” (Chiavenato, 2000, pag. 3).

Es por eso que un proceso de seleccion requiere de eficiencia y precision, sobre todo,
que permita encontrar a los candidatos mas idéneos, potencialmente competentes para el

ejercicio de una funcion. También se propone como:

“El proceso de seleccion esta sujeto a los requerimientos especificos de los puestos
vacantes que tiene la empresa” y se precisa el personal con las competencias y
requerimientos que identifica la estructura organizacional “con el fin de que los
recursos humanos seleccionados desempefien su labor interactuando con el resto de
los integrantes de la organizacion y contribuyan al desarrollo uniforme de la

empresa.” (Salinas, 1996, pag. 26).

La seleccion de personal como proceso de comparacion y decision:

Los procesos de seleccion son, desde la propuesta de Chiavenato, procesos
simultdneamente de comparacion y de decision que ejecutan las empresas, una vez han
tenido los recursos para esto, es decir: hojas de vida, entrevistas, examenes, tests de

competencias, entre otros, que permitan arrojar un veredicto. También, que debe ser
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comprendido como un proceso real de comparacion entre las exigencias del cargo y el perfil

de la persona que aplica, de la siguiente manera:

La primera variable la suministran el anélisis y descripcion de cargos y la segunda se
obtiene mediante la aplicacién de técnicas de seleccion. Sean X la primera variable y

Y la segunda se deduce:

e Cuando X es mayor que Y, el candidato no reune las condiciones que se
necesitan para ocupar el cargo.

e Cuando X y Y son iguales, el candidato posee las condiciones ideales para
ocupar el cargo.

e Cuando X es menor que Y, el candidato tiene méas condiciones que las

exigidas por el cargo.” (Chiavenato, 2000).

Es necesario, entonces, dentro del proceso de seleccion establecer proximidad entre
las necesidades del cargo y la persona que se postula. No es un accionar légico que un
proceso de seleccidn acoja a personas que no cumplen con los requisitos por precariedad o
por estar sobre perfilado. Lo que si se sabe, desde distintas propuestas, es que cada individuo

tiene un lugar al cual pertenecer laboralmente.

Es importante considerar que, una vez finalizado el proceso de comparacion, la
decision sobre la continuidad en el proceso de un candidato o no, deviene de la siguiente

manera:
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Una vez que se establece la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo
y las que poseen los candidatos, puede suceder que algunos de ellos cumplan con las
exigencias y merezcan ser postulados para que el organismo requiriente los tenga en
cuenta como candidatos para ocupar el cargo vacante. EI organismo de seleccion no
puede imponer al organismo solicitante que acepte los candidatos aprobados durante
el proceso de comparacién, debe limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar
técnicas de seleccion y recomendar a aquellos candidatos que considere mas idoneos
para el cargo. La decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre una

responsabilidad del organismo solicitante. (Chiavenato, 2000).

Acerca del proceso de reclutamiento:

Constituye la fase inicial del proceso de seleccion en donde se identifican las
necesidades organizacionales que impulsan a consolidar un conjunto de técnicas y
procedimientos que puedan atraer a las personas que se esperan, en calidad y competencias,

una vez se han identificado las necesidades de personal.

Este proceso también es ampliamente necesario, pues es la etapa en la cual la

organizacion realiza actividades encaminadas a influir en:

1. Aumentar el nimero de personas que aplican a puestos vacantes en la empresa.

2. El tipo de personas que aplica a las vacantes.

3. La probabilidad de que los candidatos acepten la posicion que se les ofrece.”

(U. J. Matias Delgado, 2007, pag. 9).



Encabezado: reestructuracion del protocolo de seleccion en Seracis Ltda.

En sintesis, Chiavenato (2000) lo propone como la fase fundamental para suministrar

la materia prima para la seleccion: los candidatos.

¢ Qué tipos de reclutamiento hay?

Reclutamiento interno: se da cuando la vacante que se requiere puede ser ocupada
por una persona que ya es empleada de la empresa, bien sea por un ascenso (movimiento
vertical), traslado (movimiento horizontal) o por ser trasferido con ascenso (movimiento

diagonal). (U. J. Matias Delgado, 2007).

El reclutamiento interno es beneficioso porque es un procedimiento econémico,
rapido y motiva a los empleados; sin embargo, también genera conflictos de intereses, y el
hecho de que s6lo se den movimientos internos hace que no se den procesos de
diversificacidn de pensamientos, necesarios para las organizaciones, que permitan oxigenar el
funcionamiento clasico, que replantee la logicas institucionales, y en si, que posicione en

vanguardia a las organizaciones.

Reclutamiento externo: se da cuando la vacante serd ocupada por una persona que
no es empleada de la empresa y se ha enterado por distintos medios usados para estos fines,,
por medio de bolsas de empleo, clasificados, etc. Este tipo de reclutamiento incide sobre los
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones.(U. J.

Matias Delgado, 2007).
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Es importante considerar que, si bien en costo puede aumentar, es mas lento y
posiblemente menos seguro, pues el proceso de comparacion es incierto, la participacion, la
idoneidad, etc., sin embargo, atrae nuevas experiencias a la organizacion y la empresa se

actualiza con relacion a pensamientos diversos.

¢Como recolectar la informacion necesaria para hacer un buen proceso de

reclutamiento y requisicion?

Los siguientes enunciados conforman las propuestas que Chiavenato hace para este
ejercicio, de manera tal que el proceso sea lo mas transparente posible, garantizando asi
mayor oportunidad en la aplicacion de candidatos, menos reproceso y mayor idoneidad del

proceso:

Analisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y
extrinsecos (requisitos que debe cumplir el ocupante del cargo) del cargo. Cualquiera
sea el método empleado, lo importante para la seleccién es con respecto a los

requisitos y a las caracteristicas que debe poseer el aspirante del cargo.

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en anotar sistematica y
rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo
considerado, que han producido un mejor o peor desempefio en el trabajo. Busca
identificar las caracteristicas deseables y las no deseables en los nuevos candidatos.

Presenta el inconveniente de fundamentarse en el arbitrio del jefe inmediato. Ademas,



Encabezado: reestructuracion del protocolo de seleccion en Seracis Ltda.

es dificil definir con exactitud lo que el jefe inmediato debe considerar como

comportamiento deseable o no deseable.

Analisis de la solicitud del empleado: consiste en la verificacion de los datos
consignados en la solicitud, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y

las caracteristicas que el aspirante al cargo debe poseer.

Analisis del cargo en el mercado: consiste en examinar en otras compariias los
contenidos, los requisitos y las caracteristicas de un cargo que va a crearse en la

Empresa.

Hipétesis de trabajo: en caso de que ninguna de las alternativas anteriores pueda
aplicarse, sélo queda por emplearse la hipétesis de trabajo, es decir, una prediccion
aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al ocupante

(requisitos y caracteristicas necesarias) como simulacién inicial. (Chiavenato, 2000).

Acerca de las técnicas convencionales de seleccion de personal:

Con el fin de optimizar el proceso de seleccion, y de que sea, claramente, un
procedimiento objetivo, se hace preciso incluir algunas técnicas de seleccion de personal que
permitan mejorar el proceso y que brinden mas herramientas en virtud del proceso de
comparacion. Es importante tener en cuenta que las técnicas de seleccién son variadas, y su

funcion estd en procura de seleccionar a los mejores candidatos para cada puesto. Por lo
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regular, estdn cimentadas en las organizaciones gracias a la participacion de equipos
pluridisciplinares, donde pueden participar psiclogos, médicos, ingenieros, personal

capacitado en informética y software, entre otros.

Mufioz Insuasti (2015) plantea que a la hora de llevar a cabo un proceso
de seleccidnde personal no se utiliza por lo regular una sola técnica, sino que se utiliza una
bateria completa de pruebas. Entre las pruebas que se pueden realizar a los candidatos en
una seleccion de personal existen: entrevistas personales, test cognitivos, test proyectivos,

técnicas de simulacion y examenes médicos.

Entrevista:

Con esta técnica, se puedenconocer las reacciones del candidato ante situaciones
determinadas e indagar con relacion a su perfil motivacional. Es una estrategia que permite
predecir comportamientos con base en las preguntas sobre el pasado y sobre el presente. Y
aunque es considerada como una accion costosa dentro del proceso de seleccion y si bien se
usa una vez el candidato haya pasado diversos filtroses una de las fuentes mas fiables en todo

el proceso de seleccion (Mufioz, 2015).

La entrevista permite describir la empresa y el cargo por parte del entrevistador; y por
supuesto, evidenciar el conocimiento, las actitudes y aptitudes del candidato, negociar con
relacion a las responsabilidades del cargo, horarios, etc. Se plantea también que es un medio

por el cual el entrevistador busca formar un juicio sobre el candidato. En lo que concierne
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con la planeacién del espacio, Barrios (2013) plantea que es imprescindible fijar el lugar, la
fecha, la hora, la duracién aproximada, el conocimiento preciso de la tarea que tendra que
realizar el candidato en caso de ser aceptado, la determinacion de los objetivos que se
pretenden lograr en el encuentro y hasta planificar ciertas preguntas guia para el

entrevistador.

Es importante destacar también que la entrevista tiene ventajas y desventajas. Por un
lado, permite el contacto con el candidato, pero también configura un encuentro subjetivo que
puede generar distintos margenes de error; y aunque permite la interaccion con el candidato,
muchos candidatos salen de la entrevista agobiados, preocupados, pues la entrevista se enfoca
en ellos como persona y se ha sentido evaluado durante todo el espacio. De ahi que, una
entrevista exija también conocimiento y destrezas del entrevistador para manejar situaciones

estresantes, nerviosismo, tematicas sensibles, etc. (Barrios, 2013).

Tests psicoldgicos:

Los test psicolégicos son aquellos que permiten acceder al nivel de conocimientos
que tienen los candidatos y a diversa informacién psiquica. Estdn ubicados en cuatro (4)
grandes grupos: los de personalidad, por ejemplo, se encargan de medir el autocontrol, la
introversion, la iniciativa, el neuroticismo, entendido como manejo emocional, entre otros

factores relacionados con la personalidad.
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Los test proyectivos, por ejemplo, permiten averiguar aspectos psicoldgicos de los
aspirantes, como habilidades y motivaciones, valiéndose de explorar contenido
inconsciente.Los tests psicotécnicos, en cambio, estdn dados en forma de bateria, inquiriendo
por respuestas ldgicas, por patrones, factores numéricos, verbales, perceptivos, y en ese

sentido, la coordinacion, la atencion, etc.

Las pruebas de conocimientos especificos tienen que ver con examenes practicos que
den cuenta del dominio teorico y practico del candidato con relacion a ciertas tematicas.

(Mufioz, 2015).

Técnicas de simulacion:

Las técnicas de simulacion pueden ser de diferentes tipos: dramatizaciones, dinamicas
de grupo o debates. Este tipo de técnicas buscan explorar las reacciones de los participantes
para poder extrapolar cuales serian sus reacciones en el dia a dia de una organizacion.
(Mufoz, 2015) y también son potentes herramientas que permiten que los participantes
puedan aprender y conectarse con sus posibles areas de desarrollo, comunicandose,
negociando, compitiendo, tomando decisiones, entre otras, que dan cuenta de su exploracién

creativa, resolucion de conflictos, etc., sin exponerse nunca a situaciones reales.

Es comin que, las técnicas de simulacion incluyan juego de roles, juegos de

simulacion, simulaciones basadas en la vida real, en donde se le brinda a los candidatos
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informacion veridica, que brinda informacion sobre el aprender haciendo, la motivacion, el

trabajo en equipo, la competencia entre participantes, entre otros.

Examenes médicos:

Los exdmenes médicos determinan si fisicamente el candidato a un puesto esta
preparado para soportar determinadas situaciones laborales y ambientales. Estas pruebas
médicas suelen ser de variado tipo dependiendo de cuales son los requisitos que se le piden al

candidato, incluyen ergonomia, consumo de sustancias psicoactivas, etc.

Técnicas de seleccion de personal de mayor uso actual:

Muchas de las técnicas consideradas de vanguardia son ejercicios de pulimiento de
técnicas clasicamente usadas, que dado la constante investigacion en el campo, las
experiencias positivas, negativas e intermedias, han permitido trazar en mayor rigor unas
técnicas actualizadas y operantes. Si bien no hay mayor innovacion en técnicas nuevas, las

técnicas se ven claramente potenciadas, pues son mas precisas.

Preseleccion

Con la intencién de preseleccionar a los candidatos, se hace una revision de las hojas
de vida, solicitudes y demas, recibidas para participar en la convocatoria de empleo que se

oferta. Asi, sélo participaran en el proceso, quienes cumplan el perfil en los términos
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establecidos por la organizacion: sean académicos, experienciales, cronoldgicos, etc. (lzard,

2005)

Entrevistas

Las entrevistas, por ejemplo, han sido propuestas no exactamente como un ejercicio
individual sino también como un ejercicio grupal, que permita identificar la forma en que se
relacionan los candidatos, evaluar trabajo en equipo, cooperacién, atencion, etc. Es por eso
que, la entrevista, que ha sido considerada una técnica de reunion entre representante de la

empresa — candidato, ya tiene otras posibilidades, por ejemplo:

Entrevista de panel: es similar a la individual, solo que en este caso intervienen
varios representantes de la organizacion, que pueden ser los integrantes del departamento de
recursos humanos. (Rodriguez, 2006). Esto beneficia en el momento en que la percepcion y

la comparacion no devienen de una sola persona, sino que se puede construir entre varios.

Entrevista de grupo: intervienen un grupo de personas pueden ser varias personas de
algunos departamentos de la organizacion, suele haber en este tipo de entrevistas un
psicologo de la empresa. Pero también intervienen varias candidatos. Es decir: no es una
entrevista de panel sino que puede que varias personas que entrevistan a varias personas.

(Rodriguez, 2006).
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Estos tipos de entrevistas, pueden ser estructuradas, semiestructuradas o no
estructuradas, puede buscar también generar tension a fin de identificar como las personas se

desenvuelven en situaciones estresantes.

Pruebas de conocimientos o profesionales:

Las pruebas son disefiadas de acuerdo al puesto vacante, se disefia para poder evaluar
el potencial de los candidatos y determinar que poseen el conocimiento que especificamente

el puesto requiere y pueden realizarse oralmente o por escrito. (Rodriguez, 2006)

Seleccion por competencias:

Va més alla de evaluar los conocimientos que posee una persona para cumplir una
funcion; se sitda en evaluar las capacidades técnicas y habilidades personales, como es la
facilidad de trabajar en grupo, la capacidad de organizacion y el liderazgo; y busca también
analizar los conocimientos con las habilidades que se poseen o cdmo puede desarrollarse esto
en el puesto de trabajo. Ademas se indaga sobre las actitudes y las motivaciones. (Rodriguez,

2006).

Este tipo de técnicas es ventajoso porque no se centra en lo académico formativo,

brinda méas insumos para analizar y sera mas facil detectar el talento de la persona.

Assessment center o centro de valoracion situacional:

Es un conjunto de pruebas que pretenden evaluar las competencias conductuales de

los candidatos en una situacion, que simula lo mas realmente posible, las tareas o situaciones
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con las que el candidato se puede encontrar en la empresa. Los seleccionadores les daran la
informacién necesaria sobre la organizacion, el papel que estdn asumiendo durante el
ejercicio, sobre la prueba.Los evaluadores buscan analizar sus capacidades para el puesto,
como son la capacidad de manejar gran cantidad de informacién en un tiempo limitado, cémo
priorizar su carga de trabajo, como tomar decisiones, como presenta los resultados, cual es el
motivo de su toma de decisiones, su capacidad de organizacion, de planificacion, de

interactuar.

Metodologia del diagnostico:

Para la ejecucion del diagnostico organizacional sobre la idoneidad del protocolo de
selecciéon de SeracisLtda, es preciso identificar las situaciones problematicas que existen
actualmente en la organizacién, derivados de la implementacién de este protocolo; también
las potencialidades. Para esto, es fundamental realizar una entrevista semi-estructurada a la
Jefe de Gestion de Talento Humano, encargada del proceso, y a otras personas activas en él,
de manera que se pueda obtener informacién transversal, comin, que permita la creacion de
propuestas de solucion y métodos de implementacion. Una vez recolectada la informacion, se

hace el respectivo analisis por categorias y las acciones de mejora que se han identificado.
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11. RESULTADOS

Derrotero de preguntas para entrevista semiestructurada:

1. ¢Qué fuentes de reclutamiento usa SeracisLtda?

2. Aproximadamente, ¢cuantas personas participan de cada proceso de seleccion?

3. ¢Qué pruebas psicotécnicas implementa SeracisLtda y por qué?

4. ;Les hafuncionado usarlas y por qué?

5. ¢Como se dan los procesos de descarte de personas, en relacion a que?

6. ¢Cual es el enfoque de la entrevista psicoldgica, qué buscan identificar?

7. ¢Qué identifican en la entrevista técnica?

8. ¢Cual es la percepcion que le merece el proceso de seleccion empleado por

SeracisLtda en términos de fortalezas y oportunidades de mejora?

9. ¢Qué ventajas encuentra en que el proceso de seleccion continle de la forma en que

se ejecuta; o al contrario, qué desventajas encuentra?
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10. De acuerdo a las realidades cotidianas del proceso de seleccion empleado por
SeracisLtda, es decir, las exigencias en disponibilidad de tiempo, lo extenso del
proceso, ¢(Qué otras problematicas evidencia que derivan de la implementacion del

protocolo de seleccion?

11. ;Qué acciones de mejora considera se podrian implementar para optimizar el

proceso?

12. ¢Qué tanta relacién encuentra entre un buen protocolo de seleccién y la calidad del

servicio que se brinda?

Categorias de analisis

Metodologia: anélisis del proceso (Preguntasl,?2,3,4,5,6y7)

Problematicas evidenciadas (Pregunta 4,56, 7, 8, 9, 10)

Acciones de mejora (Pregunta 11, 12).
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EVALUACION DEL PROTOCOLO DE SELECCION ACTUAL

METODOLOGIA: ANALISIS
DEL PROCESO

PROBLEMATICAS
EVIDENCIADAS

ACCIONES DE MEJORA

1.Por lo regular, las fuentes de
reclutamiento que usamos en
SeracisLtda son de tipo externo.
Los mas comunes son bolsas de
empleo como Computrabajo o
El Empleo; también el servicio
brinda

de Empleo que

Comfama y  Comfenalco y
también  algunas  cadenas
radiales. Usamos en menor

medida los panfletos, pero a
veces es necesario, dependiendo

la masividad.

2.En casa proceso de seleccion,
aproximadamente,
50 -

aplicando a distintos tipos de

participan
entre 70  personas,
convocatorias en lo que

concierne con seguridad.

3.Las pruebas que SeracisLtda
incorpord para su protocolo de
seleccién desde que se sabe, es
la aplicacion del Wartegg vy la
360°. Es curioso que una mida
competencias laborales, como
es el caso de la 360° y la otra

sea una prueba proyectiva, pero

4. Una de las problematicas que
se evidencia en este actual
protocolo de seleccion es que
no se ha determinado por qué se
usan las pruebas psicotécnicas
Wartegg y 360° aunque son
atiles y nos han permitido
buenos resultados. Por ejemplo,
el Wartegg se aplica para zonas
remotas, que son para personas
que podrian desenvolverse en
corregimientos o pueblos. El

360° para la ciudad.

5. Muchas veces se descartan
candidatos buenos, en el sentido
técnico y practico, que no
cumplen con alguno de los
requisitos que exigen algunos
clientes. Es como si el cliente
estableciera como quiere a su
agente de seguridad, y por
cumplir, se pierden candidatos

potenciales.

6.La entrevista exige centrar el

foco en muchos tdpicos

particulares, unos con mayor
otros.

importancia que

11. Para optimizar el proceso
de seleccion pueden
implementarse distintas
metodologias de entrevista y la
aplicacion de una mera prueba
psicotécnica. Por ejemplo, el
Assessment Center podria ser
muy benéfico o entrevistas
grupales. También se puede
crear un solo formato en el

que se incluya toda la

informacidn personal, etc.
buen

12. Contar con un

protocolo de seleccion de
personal es importante en una
empresa porque mejora el
servicio que se brinda, porque
hay personal adecuado vy

capacitado para esto. También,

disminuye la rotacion de
personal, cuida a los
empleados no generandoles

estrés mas del necesario, entre
otras situaciones
problematicas. Asi que contar
con un protocolo optimizado es

necesario.
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que no se aplican a la misma

persona  sino  dependiendo

donde podria ejercer.

4.5,

pruebas son eficaces para lo que

por lo regular ambas
se usan, y permiten obtener
informacién que luego puede
ampliarse en la entrevista y

demas fases del proceso.

5.Un proceso de descarte se da,
siempre, de acuerdo al perfil
Puede

ser que no cumpla con la

exigido por el cliente.

totalidad de los requisitos o que
no haya participado de la forma
del

proceso de seleccidn, asi que es

esperada en las fases

bésicamente por eso.

6.La entrevista psicologica es
individual, y en ella lo que se
busca conocer gira en torno a
distintos temas, por ejemplo:
sobre cémo estad conformado el
nucleo familiar, qué hacen en
sus tiempos libres; también se
inquiere sobre si han tenido
participaciébn en actividades
cercanas al Margen de la Ley,

incluyendo a sus familias; se

También, dada la masividad de
los procesos, muchas veces no
los suficientes

hay recursos

atencionales para esto: los
entrevistadores se cansan, pues
son entrevistas continuas que no

permiten analisis, conversacion

y real exploracion de los
topicos.
7. No se referencian

problematicas en esta fase. La

entrevista  técnica es un
procedimiento objetivo en el
que la persona o sabe 0 no sabe
lo que deberia saber. Las otras
fases son las que determinarian
si pueden aprender facilmente,
etc.

8. El proceso de seleccion en
Seracis es muy estructurado,
situacion que hace que se
dificulte y sea tedioso de
ejecutar, por parte de los
seleccionadores, pero también

por parte de los candidatos.

Por ejemplo, hay situaciones
que pueden ser mejoradas: la
prueba de poligrafo podria ser
solo aplicada en cargos que
tienen un nivel de criticidad,

cargos administrativos, etc.
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busca reconocer si hay consumo
de sustancias  psicoactivas,
antecedentes de cualquier tipo,
explora sobre su experiencia en
el sector seguridad, la forma en
situaciones

que afronta

problematicas, actitud y hasta

Y por ejemplo, si bien la prueba
360°

hacen procesos de seleccion

es efectiva cuando se

masivos, también hace que sea
largo el proceso generando

agotamiento.

presentacion personal.
9. EI
emplea SeracisLtda es bueno,

actual protocolo que

7.En la entrevista técnica se

busca identificar competencias . .
pero es largo. Asi que deberia

de acuerdo al perfil de cargo al cambiar, permitiendo optimizar

cual aplica el candidato, puede

fases, no quitdndolas, sino

ser, manejo de planillas de .,
. P reduciéndolas o generando otras
registro, manejo de . .,
g ] estrategias de participacion.
herramientas ofimaticas,

botones, uso de armas, etc.

10. Baésicamente

problematica

la mayor
que hay en
SeracisLtda con relacion a la
implementacién del protocolo
de seleccion es su extension y

son procesos masivos diarios.

11.1. Anélisis de resultados segun fases del protocolo:

e Requisicion y reclutamiento

A la actualidadSeracisLtda ejerce, con relacion al proceso de requisicién vy
reclutamiento de su protocolo de seleccion, la convocatoria masiva de personas con una
frecuencia aproximada de dia por medio, esto, debido a la alta demanda que tienen en

servicios de vigilancia y seguridad. Se consideran las vacantes de acuerdo a las solicitudes
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que hacen los clientes en materia de seguridad y se convocan entre cincuenta (50) y setenta
(70) personas, a las que se les hace participes de los procesos y se les verifica la siguiente
documentacion, que dé cuenta de la calidad e idoneidad legal del aspirante: hoja de vida
Minerva 1003, fotocopia de cédula al 150, fotocopia de libreta militar y conducta,
certificado de bachiller académico, curso de vigilancia actualizado, certificado de Policia,

Procuraduria y Contraloria, cartas laborales y referencias personales.

Estado de la fase: dptima; aunque la hoja de vida Minerva 1003 es un requisito que a
menudo falta, ocasionando inconvenientes y afanes al proceso, pues las HV son cominmente

digitales.

e Aplicacion de pruebas técnicas

Los candidatos que han aplicado y cumplido con los requisitos, han pasado ya el primer
filtro de la preseleccion. En esta fase se les aplica una prueba técnica, en donde pueden

evidenciar su saber hacer. Es una prueba de conocimientos, bastante objetiva.

Estado de la fase: éptima.

e Aplicacion de pruebas psicoldgicas

La siguiente fase del protocolo de seleccion empleado por SeracisLtdaincluye la
aplicacion de la prueba 360° la cual busca identificar qué competencias para el trabajo
poseen los distintos aspirante, y también, cuales oportunidades de mejora. ES una prueba

extensa que se aplica a las personas que postulan a cargos en la ciudad.
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En otros casos, se hace la aplicacion de Prueba Wartegg, Unicamente para personas que
aspiran a desenvolverse en zonas remotas, que son corregimientos y pueblos cercanos a

Medellin.

Estado de la fase: por mejorar. No hay claridad del por qué se usan distintas pruebas
psicotécnicas; y por qué una es de habilidades y la otra es proyectiva. ES necesario
estandarizar una sola prueba que mida lo mismo en ambas situaciones, y que haga mas facil

el proceso de analisis.

e Entrevista con coordinador de operaciones

Con el interés de optimizar el proceso y de hacerlo més breve, ahorrando tiempo y
recursos, en la medida en que la aplicacion de las pruebas técnicas y psicoldgicas se hace,
una persona lleva a cabo una entrevista grupal de operaciones, en donde también se busca
validar los saberes técnicos, procedimentales, uso de armas y temas afines, que poseen los

candidatos. Se hace en el mismo recinto y al tiempo.

Estado: por mejorar. No es un procedimiento recomendado hacer una entrevista grupal
mientras se aplican pruebas técnicas y psicoldgicas; puede incidir en los resultados que se
generen tras las pruebas. No genera el mismo nivel de confiabilidad. No hay procesos

fundamentales de atencion y proyeccién, por ejemplo, necesarios para esto.

e Entrevista psicoldgica

Las entrevistas psicoldgicas son individuales, pero al ser masivas, ocasionan en las

personas encargadas un gran desgaste. Al dia, deben entrevistar a una cantidad alta de
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personas y sin centrarse realmente en ellas. No es un ejercicio recomendable porque los
topicos que se abordan y el tiempo que se dispone para esto no contribuyen realmente a la
deteccion y anélisis de lo que se busca. Es necesario establecer otra estrategia menos

desgastante para candidatos y seleccionadores.

Estado: por mejorar. Es necesario establecer otra modalidad de entrevista que provea

mayor agilidad y recursos psicoldgicos para optimizar el proceso.

e Prueba de poligrafia

Es la pendltima fase del proceso. Para esta fase, muchos han desistido por la extension
del protocolo y otros se conservan. Es una prueba objetiva que deberia optimizarse: no en
todas las circunstancias es necesario una prueba de poligrafia si se hacontado con todos

los insumos.

Estado: Optima con recomendaciones. Es necesario identificar cuéles son los cargos a
los que se les aplicara la prueba del poligrafo, pues no constituye un aspecto diferenciador
en el protocolo de seleccion. No todos los candidatos para todos los cargos deberian
someterse si se hace un proceso recto y en rigor, que verifique informacién, experiencia,

nucleo familiar, etc. Optimizar el uso del poligrafo disminuye los costos.

e Exa&menes médicos

Es la dltima fase del protocolo. Cuando la persona ha pasado todas las fases, se le
ordenan los examenes medicos para verificar su estado de salud al momento de iniciar sus

labores.
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Estado: 6ptimo.

Analisis grafico segun estado actual:

Verde: éptimo.
Rojo: por mejorar.

Optimo con recomendaciones.

- Requisicion- < Aplicacionde [ % Aplicacionde |1 Entrevista ‘2 Poligrafo © Examenes
@ Reclutamiento || @ pruebas 2 pruebas 2 psicologica ) 2 médicos
w L técnicas L psicoldgicasy ff - w w

entrevista con
coordinador de
operaciones

s 0 >

Propuesta de mejora:

Con relacién a las fases en que se identificaron oportunidades de mejora en el actual
protocolo de seleccién empleado por SeracisLtda, a saber: la fase tres, cuatro y cinco;
aplicacién de pruebas psicoldgicas / entrevista con el coordinador de operaciones, entrevista

psicoldgica y poligrafo, respectivamente, se proponen las siguientes acciones:

Fase 3: aplicacion de pruebas psicologicas / entrevista con el coordinador de

operaciones. Esta fase estd compuesta por dos momentos, que no tienen relacién préctica. Es
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necesaria la entrevista con el coordinador de operaciones, pero se sugiere que no sea en el
mismo momento en que se esta aplicando la prueba psicoldgica, pues interfiere en lo que
deberia ser el normal desarrollo de esta; en virtud también de, que SeracisLtda como
organizacion debe “asegurarse de que durante la sesidon y/o aplicacion de la prueba no
ocurran situaciones que den lugar a distraccion en las personas evaluadas” como lo propone
los Principios Eticos de la Comision de Tests(Llanesa, 2007) asi también garantizar al

candidato que no se sacaran conclusiones erroneas debido a procedimientos inadecuados.

Con relacion a la entrevista con el coordinador de operaciones, se sugiere que esta se haga
en la Fase 2, que es la aplicacion de la prueba técnica y de conocimiento, como un ejercicio
que busque validar y complementar la informacion que se pregunta en la prueba. También,
porque es un ejercicio que permite ampliar el conocimiento individual, contrarrestar
informacion, socializar y demas. Es un buen ejercicio para vincular a los candidatos a un

proceso con la extension de este protocolo.

Actualmente SeracisLtda usa dos pruebas en la Fase 3: el Wartegg, en casos de personas
que podrian desenvolverse laboralmente en zonas remotas como corregimientos o pueblos
cercanos al Area Metropolitana de Medellin y la Prueba 360°, de competencias, para personas
que se desarrollaran al interior de la ciudad. Se recomienda, por efectos de calificacion,
evaluacion y analisis, que se estandarice una sola prueba, a criterio del Comité de Gestion
Humana, que permita evidenciar informacion psicoldgica que pueda ser profundizada e
interpretada en mayor detalle en la entrevista psicoldgica, cumpliendo asi también con el

precepto que se refiere en el articulo 44 de Responsabilidad y principios éticos del psicologo:
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“considerar que las pruebas psicolégicas son un instrumento auxiliar de trabajo y no bastan

por si solas para cualquier fin que se les determine”.

Por efectos de entrevista y conversacionales, se recomienda el uso del Wartegg, pues al
ser una prueba de corte proyectivo, permite poner de manifiesto simbolos, signos y demas
que pueden usarse como insumo para la conversacion y para mayor abordaje clinico,

importante en este tipo de procesos.

Fase 4. Entrevista psicoldgica

En la actualidad, las entrevistas psicologicas que se hacen en SeracisLtda como parte del
proceso de seleccion, son entrevistas breves que buscan abordar tematicas relacionadas con el
grupo familiar, si han tenido relacidon con grupos al margen de la ley, entre otros temas; pero
son abordados de maneras someras y poco practicas. Muchas veces, el insumo mas fiable es

la prueba psicoldgica que se le aplica.

Es por eso que, una de las estrategias mas importantes a reconsiderar es la entrevista, pues
es individual y es masiva. Eso quiere decir que los seleccionadores estan obligados a
entrevistar a mas de treinta personas en un dia de formas rapidas que no brindan reales

herramientas de analisis y de seleccion.

Se propone que, esta fase de entrevista, y dada la caracteristica de masividad, sea

ejecutada por medio de entrevistas grupales o, si se quiere, assessment center, segun lo
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considere el Comité de Gestion Humana. Las ventajas de que sean entrevistas grupales es
que, puede obtenerse informacion sobre como se relacionan en grupo, estilos de liderazgo,
participacion; informacion mas afin a los componentes necesarios en el escenario laboral. El
assessment center o centro de valoracion también es una estrategia potente, si se quiere
identificar las habilidades de los candidatos con relacion, en este caso, a situaciones que
tienen que ver con seguridad. Es ademas, segun De la Espriella (2016) uno de “los métodos
maés confiables a la hora de evaluar y conocer las aptitudes de los candidatos que se postulan

a una vacante.”

Fase 5. Poligrafo

El poligrafo es una herramienta que requiere una inversion alta en la organizacion, en
términos econémicos, y que muchas veces no justifica hacerla. Es claro que la razén social
que maneja SeracisLtda como contratante de servicios en Seguridad exige un nivel de

honestidad y rectitud legal, familiar, politica, etc.

Es por eso que se recomienda que el uso del Poligrafo Unicamente sea empleado en
circunstancias especiales, no de duda sobre un candidato, sino para cargos administrativos,
supervisores, o de cierto nivel de complejidad, no operativos, como es en la mayoria de los
casos. Disminuir la inversién en el poligrafo también permite que puedan ser invertidos en

otras necesidades de la organizacion.
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En términos gréaficos, el protocolo de seleccion quedaria compuesto de la siguiente

manera:

' Requisicion-

N Aplicacion de || © Aplicacién de || ¥ Entrevista L Poligrafo. © Examenes
v [«5) [} [«5) . — D - g [«5) 41T
v Reclutamiento || & pruebas & prueba @ psicoldgica @ Unicamente || & medicos
© 3+ : © - ) o < 3+
w LL técnicas y L psicoldgica L tipo L en los casos || -
entrevista con assessment requeridos.
coordinador center 6
de entrevista

operaciones

grupal
[> [> [> [> [>



Encabezado: reestructuracion del protocolo de seleccion en Seracis Ltda.

12. CONCLUSIONES

Se ha identificado que algunas fases del protocolo de seleccion que actualmente
emplea la organizacién Seracis Ltda., pueden ser optimizadas, pues son
especificamente donde recae mayor nivel de tension y complejidad; a saber, se
propone estandarizar la aplicacion de pruebas psicotécnicas independiente del lugar al
cual aplican, es decir, si es una zona remota 0 no; se propone hacer la entrevista
grupal técnica en un espacio distinto al espacio designado para la aplicacion de
pruebas psicotécnicas, pues pueden influir en el resultado; se propone usar el
poligrafo para cargos especificos y de complejidad; la papeleria que se solicita da

cuenta de la mayoria de premisas que se preguntan en el poligrafo.

Se propone incluir acciones como los centros de valoracién o assessment center,
metodologias grupales de entrevista, que permitan dar cuenta de competencias
directas del aspirante y en el que interactie no s6lo una persona guia, sino varias,

homogeneizando asi la percepcion sobre la idoneidad del aspirante.

Se ha generado una propuesta de mejora en virtud de la informacion recogida, que

incluye percepciones y procesos, buscando mejorar el proceso.



Encabezado: reestructuracion del protocolo de seleccion en Seracis Ltda.

13. RECOMENDACIONES

Se recomienda generar un espacio de discusion y conversacion para dar cuenta de los
pro y contras de la propuesta que se ha generado derivada del presente ejercicio, por
un lado, que permita validar la informacion recogida y las acciones de mejora que

buscan y por el otro, buscando complementar las acciones.

Se recomienda desarrollar una prueba piloto, una vez se haya socializado el presente
ejercicio, que permita recoger las experiencias, percepciones y demas; que den
herramientas sobre la gestion de cambio que se ejecuta; e igualmente sobre cémo
complementarlo, asi pues, entendiendo que la consolidacion del nuevo protocolo de

seleccidn es flexible y situacional.
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