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Resumen

El presente informe tiene como finalidad lograr describir y analizar los logros de
aprendizaje alcanzados en las competencias profesionales diagndstica, interviene y evalua
durante el periodo de practicas preprofesionales realizados en una empresa privada de
Lima Metropolitana. El periodo de Préctica Pre Profesional ha permitido al estudiante
analizar las situaciones organizacionales ocurrentes en la empresa privada para a partir
de ello plantear actividades buscando una solucion a ello. Para lograr plantear estas
actividades, en primera instancia, se realizd un diagndstico general del area de atraccion
y seleccion, para luego profundizar en las entrevistas utilizadas durante el proceso de
reclutamiento y seleccion, y en la induccion al personal para darles la bienvenida a la
empresa y al puesto. Para realizar la intervencion, se analizé el proceso de reclutamiento
y seleccion actual, en comparacion a la revision tedrica explicada. Para realizar la
evaluacion, se profundizé en como se desarrollaron las actividades, y cémo ello se
evidencia en los niveles de calidad de los procesos de gestion humana. Los resultados de
estas actividades demuestran que se logré generar una blisqueda mas acertada para la
posicion utilizando una guia de entrevista por competencias, y los resultados de la
induccion se denotan positivos a través de la incorporacion exitosa del colaborador.

Abstract

The present research aims to describe and analyze the learning achievements achieved in
the diagnostic professional competencies, intervenes, and evaluates during the period of
pre-professional practices carried out in a private company in Metropolitan Lima. The
Pre-Professional Practice period has allowed the student to analyze the organizational
situations that occur in the private company to plan activities seeking a solution to it. To
propose these activities, in the first instance, a general diagnosis of the area of attraction
and selection was made, to later delve into the interviews used during the recruitment and
selection process, and in the induction of staff to welcome them to the company and to
the post. To carry out the intervention, the current recruitment and selection process was
analyzed, in comparison to the theoretical review explained. To carry out the evaluation,
they delved into how the activities were developed, and how this is evidenced in the
quality levels of the human management processes. The results of these activities
demonstrate that it was possible to generate a more accurate search for the position using
an interview guide by competencies, and the induction results are denoted positive
through the successful incorporation of the collaborator.
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Actividades realizadas que dan cuenta de las competencias del perfil de egreso

Competencia Diagndstica

En primera instancia, en la competencia diagnostica se logrd evidenciar en base a
dos actividades realizadas durante este periodo de practicas. Es importante recalcar que
el procedimiento utilizado para estas dos actividades es ético y apropiado para los
participantes (APA, 2019). Para plantear estas dos actividades, se tuvo que realizar una
investigacion de necesidades de la empresa para asi poder reconocer las problematicas

existentes, y posteriormente, analizarlas.

En primer lugar, la primera actividad consisti6 en la actualizacion de un
descriptivo de posicion correspondiente a una de las posiciones de mas alta rotacion de la
organizacion: impulsadora de productos de cuidado de la piel (IPCP). Esta posicion tiene
como funcién principal la promocion y venta de todo tipo de producto de cuidado de la
piel; por ejemplo, bloqueadores, cremas hidratantes, entre otras; y amerita un proceso de
reclutamiento y seleccion masivo, dado el alto nivel de rotacion que tiene. Esta actividad
permitid afinar el proceso de seleccion y por ende mejorar la afinidad de los candidatos a
ser contratados, asi como la calidad de su trabajo, que se plasma en una mejor atencion al

cliente y mayores ventas.

Para hacer el diagnostico, se realizaron dos pasos fundamentales para reconocer
la problematica. En primer lugar, se llevo a cabo una revision de modelos de entrevistas
afines al proceso de seleccion de personal, en donde se analiz6 el modelo de entrevistas
por competencias de BEIL y el modelo de entrevistas S.T.A.R de Development
Dimensions, Inc. (DDI). Por tltimo, se analizé la guia de entrevista inicial recibida, para

ser utilizada durante el proceso de reclutamiento y seleccion de las posiciones masivas.

La segunda actividad consisti6 en la elaboracion de un proceso de pre-induccion
al puesto de Asesor(a) de Cuidado Personal (ACP), el cual, a diferencia de la posicion
mencionado anteriormente, tiene como objetivo impulsar las ventas de los productos de
cuidado personal como, por ejemplo, jabon, pasta dental, cepillo de dientes, entre otras.
El Asesor(a) de Cuidado Personal (ACP) es una posicion de la que se mantiene una
continua busqueda, dado que tienen un alto nivel de rotacion. Esta alta demanda, hace
que la velocidad a través del cual ingresan a la organizacion sea muy rapida y tengan poco

tiempo para prepararse y adaptarse a su nueva posicion. En este sentido, es un proceso



que quiebra en cierta medida la experiencia del empleado. Es asi como se establecio como
objetivo implementar una pre-inducciéon que permita a los nuevos empleados de la
posicion de ACP poder comprender sus funciones, normativas internas y condiciones
laborales. Para realizar el diagnostico, se ejecutaron dos pasos fundamentales: una
revision teorica del concepto de induccion al personal, y una revision y evaluacion de la
informaciéon que mantienen de forma inicial los colaboradores que ingresaron
previamente a la empresa en este puesto. Dentro de sus etapas, es necesario conocer la
percepcion de los nuevos trabajadores sobre la informacion que habian recibido al
momento de ingresar y como se sentian al ingresar. Es importante recalcar que se le
explico de forma transparente y clara a los(as) participantes que esta informacion seria
utilizada de forma responsable y netamente para una finalidad académica. Asimismo, se

les comentd que su identidad no seria revelada por ninguna instancia.

Situacion a mejorar

Actualmente, la empresa reconoce la importancia de posiciones masivas como la
de Impulsadora de Productos del Cuidado de la Piel, debido a que cuenta con mas de 2000
locales a nivel nacional, en donde se requiere de su participacion. Sin embargo, a pesar
de ser parte crucial para la empresa, los procesos de seleccion asociados a estas posiciones
presentan deficiencias, dado que las personas que ingresan terminan presentando sus
cartas de renuncia en corto tiempo, resultado de ello es el incremento continuo de
rotacion, manifestando su disconformidad o insatisfaccion respecto a las funciones de la
posicion. Ello se debid a que las personas que ingresan al puesto no lograban estar a gusto
con sus tareas para asi llevarlas de forma adecuada y exitosa. Esta insatisfaccion,
finalmente generaba que ofrezcan una mala atencion, lo cual se evidencia en las ventas
realizadas en el mes. Otra consecuencia, es la mala impresion que se llevaban los clientes
cuando se acercaban a la colaboradora para hacer la compra o consulta de un producto,
debido a que la calidad del servicio brindado no es apropiada. Por esta razon, el personal
de esta posicidon no lograba alcanzar su meta mensual de comisiones, lo cual afectaba al

local y, por ende, al 4rea en general.

De esta manera, la primera situacion, reconoce que un causante de este problema
es la guia de entrevista existente, la cual se utilizaba como guia para todas las posiciones

masivas de la empresa (sin distincion). La guia de entrevista utilizada tenia preguntas



generales que ayudaron a recopilar informacion general del postulante, méas no recoge
informacion especifica necesaria para asegurar el cumplimiento del perfil de la posicion.
Las preguntas generales eran 5: ;Cudl es tu experiencia laboral?,; Tienes experiencia en
este puesto?, ;Cual fue tu ultimo trabajo?, ;Cuanto tiempo estuviste en tu altimo trabajo?
Y (Tienes alguna duda de la posicion? Al recibir la guia, se procedio a analizar su
estructura y composicion, a partir de ello, se evidenci6 que la guia de entrevistas inicial
presentaba diferentes limitaciones. En primer lugar, las preguntas no abordaban las
competencias que la posicion busca, y no abordaban una situaciéon conflictiva a
desarrollar para reconocer estas. Asimismo, no se exploraba si la candidata cumplia con
los requisitos de la posicion, desde el nivel educativo hasta la disponibilidad del horario
a laborar. También, las preguntas no reconocian si la persona estaba apta para afrontar las
dificultades de la posicion, y no profundizaban en las reacciones que puedan tener ante
esta. Por ultimo, las preguntas no se centran en analizar como solucionaban los conflictos
en la atencion al cliente. Esta situacion, ameritaba la realizacion de un diagndstico que

permita mejorar dicho instrumento de evaluacion.

Por otro lado, la segunda actividad parte de la identificacion de dificultades en el
proceso de incorporacion a la empresa para la posicion de Asesores de Cuidado Personal
(ACP). Esta incorporaciéon presentaba problemas asociados a la informacion que
disponian los nuevos colaboradores al momento de ingresar a ocupar dicha posicion. Esta
informacion se brindaba en la publicacion en la pagina web de reclutamiento, y luego, se
profundizaba durante la entrevista con la persona. Sin embargo, un porcentaje
significativo, suele no tener todas las ideas claras durante su ingreso al puesto, y presentar
ciertas dudas a través de llamadas y mensajes al personal de seleccion, previo ingreso o

durante su periodo laboral.

Se evidencid que cuando un colaborador ingresaba a la empresa tenia dudas acerca
de la posicion y de aspectos generales de la empresa como: formas de pago, fechas de
pago, entre otras. Ello generaba que la persona ingrese incomoda e insegura respecto a si
permanecer en la empresa y ello se observa en su desempefio. El malestar existente en los
ACP por las dudas que tenian sobre la posicion generaba que renuncien a corto plazo,
teniendo un alto nivel de rotacion. Ello generaba que el tiempo dedicado a reclutar a los
ACP sea alto y constante. Esta alta demanda hace que el flujo a través del cual ingresan

ala organizacion sea muy agil y poco centrado en el inicio de la experiencia del empleado.



Se evidenciaron las siguientes deficiencias en la informacion brindada previa
seleccion de la persona. Para empezar, la informacion brindada estaba incompleta y era
muy amplia sobre la posicion. Asimismo, las personas no analizan la informacién en su
totalidad durante el proceso de seleccion, debido a que era dada de forma rapida.
También, los recursos tecnoldgicos que se utilizaban no eran utiles para el entendimiento
de la informacion. Por ultimo, el exceso del uso del tiempo utilizado para responder las
dudas sobre puesto por parte del area de seleccion generaba retrasos en las demads tareas

arealizar.

Resefa tedrica

Para la primera actividad, se pens6 en realizar una nueva guia de entrevista. En
este sentido se realiz6 una revision teérica de modelos de entrevistas por competencias:
BEI y STAR. En primer lugar, segiin Fernandez (2006), el Behavioral Event Interview
(BEI) es una evolucion de un método anterior llamado Técnica de Incidentes Criticos
(CIT). Esta técnica es un enfoque que se utiliza para la recopilacion de datos y un analisis
del comportamiento humano de manera profunda en relacion con la situacién que esta
involucrada. El BEI se utiliza cuando se deben registrar los comportamientos de los
entrevistados en su realidad. Asimismo, se puede usar en entrevistas semiestructuradas,
estructuradas y no estructuradas. Para llevar a cabo el BEI, se deben cumplir 4 pasos; en
primer lugar, el paso niimero 1 consiste en examinar de cerca la descripcion del objeto de
estudio. Luego, el paso niumero 2 es crear preguntas para determinar el comportamiento
del participante en situaciones significativas. En el paso nimero 3, el entrevistador debe
tomar atencion y tomar notas sobre la situacion que describen los candidatos. Por ultimo,
el paso numero 4 juzga criticamente la calidad de respuestas brindadas por el participante

y si eso demuestra sus habilidades.

Segun Alles (2016), el modelo basado en la teoria de Byham (1970) hace
referencia a que las entrevistas de seleccion son fundamentales para la eleccion del
personal, y el reconocimiento de sus competencias es crucial para reconocer si el
candidato tiene las caracteristicas personales para cubrir la posicion. El modelo fue
disefiado a partir de las iniciales del modelo: La S y T es por la situacion o tarea a la que
se enfrenta el candidato, la A por las acciones realizadas o no por el candidato, la R por
los resultados o cambios alcanzados como consecuencia de esta accion (ESAN, 2017).

Se afirma que si el candidato realiza una STAR falsa es porque ha adornado la respuesta,



pero no tiene contenido fundamental. También, ocurren las STAR parciales, en las cuales
se brinda informacién incompleta y se tiene que repreguntar para completar la

informacion.

En referencia a la segunda actividad, se revisd el concepto de induccién al
personal, vinculado a la idea de dar una bienvenida a las personas mediante el disefio e
implementacién de la induccidn para integrar al personal de nuevo ingreso a la empresa
(Chiavenato, 2000). Al respecto, existen diferentes modalidades de incorporar a los
nuevos trabajadores dentro de una organizacion para lograr adaptarlos a sus posiciones.
En primer lugar, identificamos a la Induccién, que es un proceso que se basa en brindar
una apertura a la empresa de forma que se sientan bienvenidos a laborar con el equipo
existente, la persona que ingrese deberd reconocer su semejanza con los ideales de la
empresa para sentirse en union a esta (Bermudez, 2011). Segun Cuesta (2010), hay dos
tipos de induccion: formal e informal. La induccion formal se refiere a que la empresa se
encarga de explicar al candidato las nociones generales de la empresa y de la posicion,
especificando las expectativas que tiene la empresa de la persona. Por otro lado, la
induccion informal es aquella en donde el candidato va a conocer de la empresa poco a
poco durante su estadia laboral, sin ninguna atencion especial por parte de la empresa, es

decir, conocera a la empresa en su dia a dia en la empresa, de forma diaria.

En segundo lugar, fue posible identificar el proceso de Onboarding. Este tiene el
objetivo de ayudar a los empleados a llevar a cabo con éxito su integracion en la empresa
y su adaptacion (Walters, 2010). Este proceso se divide en 9 partes: (1) Recibimiento al
personal, (2) Tramites de contratacion, (3) Brindar informacion de la empresa y cultura
organizacional, (4) Presentar las politicas y reglamentos de la empresa, (5) Mostrar
descripcion de la posicion laboral, (6) Presentar al equipo de trabajo, (7) Brindar
aprendizajes y capacitaciones, (8) Dar a conocer los objetivos, y (9) Hacer evaluaciones
de desempeio (Stroud, 2016). Dentro de los beneficios del onboarding, se puede
evidenciar la retencion del personal de calidad (Prieto,2013), mejora el trabajo en equipo,
aumenta la productividad, mejora el proceso de adaptacion en la empresa, entre otras

(Bauer, 2011).



Solucion planteada

A partir de lo mencionado previamente, se plantearon soluciones para las dos
actividades. En primer lugar, en relacion con la actividad asociada al diagndstico para
mejorar la guia de entrevista de las Impulsadoras de Productos del Cuidado de la Piel, se
contempld la creacion de una guia de entrevista especializada para esta posicion. A partir
de la revision de los modelos, se decidio elegir el modelo S.T.A.R para llevar a cabo la
actualizacion y mejora de la guia de entrevista, esto debido a que durante la entrevista se
busca encontrar a cudles situaciones se ha enfrentado el candidato, las funciones que
desempeilo, y en las situaciones conflictivas como ha reaccionado, ya que es un puesto

que esta directamente relacionado con la atencién al cliente presencial.

Luego, en la segunda actividad, es importante sefialar que en este caso especifico
se amerita realizar una actividad diferenciada que se nutre de la concepcion del proceso
de induccion formal, para asegurar que los nuevos trabajadores ingresen con la mayor
informacion posible asociada a su posicion. En este caso, no podria utilizar un proceso de
Onboarding, debido a que se busca dar una orientacion corta inicial y no un seguimiento
permanente durante todo el primer afo, principalmente porque esta posicion tiene un
elevado indice de rotacion y poca permanencia. Es asi como se desarrollard un proceso
de pre-induccidn al puesto, la cual se llevara a cabo antes de la induccion general de la
empresa, con el objetivo de presentar aspectos importantes de la posicion. Por ejemplo,
las funciones, codigo de vestimenta, formas de pago, etc. Esta pre-induccion se define

como una breve bienvenida a los nuevos colaboradores al puesto en especifico.

Principales resultados de aprendizaje

Dentro de los aprendizajes obtenidos en mi carrera académica y profesional, he
tenido una variedad de desafios los cuales afrontar dia a dia. A partir de la elaboracion de
esta investigacion, he fortalecido los conocimientos brindados y los he podido poner en
marcha de forma exitosa. Los conocimientos que me brindaron me dieron una base sélida
para iniciar mi etapa profesional en conocimientos tedricos y practicos. Desde inicios de
la carrera, aprendi a tener trato cordial con distintos publicos objetivos, analizando sus
perspectivas. Se me brind6 herramientas para realizar una investigacion completa para

llevarla a cabo correctamente. En especial, los primeros cursos de la facultad me dieron



el soporte para realizar un diagnostico exitoso, ya que me ensefiaron ello en la mayoria

de los cursos de los primeros ciclos hasta los ultimos.

En especial, el realizar un diagnostico con éxito se debe a que puse en marcha los
conocimientos obtenidos en la universidad de los pasos para llevarlo a cabo. En primer
lugar, es clave resaltar el inicio del procedimiento que es recopilar informacion del
entorno en el que se debe centrar la actividad. Luego, reconocer un problema a solucionar,
en este caso, fue crucial identificar el problema para desarrollar las actividades
mencionadas anteriormente. Para poder reconocer la problematica, se analizo la
informacion recaudada y se utilizaron diferentes herramientas las cuales he aprendido en
la universidad como las entrevistas por competencias y formulario. Implementé las
herramientas durante las actividades propuestas en esta investigacion como la creacion
de una entrevista por competencias y para obtener informacion por parte de los candidatos
realicé formularios con preguntas claves. La interpretacion de los datos es fundamental

para una investigacion, ello aportaria una claridad y eficacia para la intervencion.

Un resultado de aprendizaje durante el diagnostico es la elaboracion de la guia de
entrevista por competencias, en donde desarrollé cada pregunta de la guia a partir del
recojo de informacion que obtuve previamente. A partir de la revision de la entrevista que
se utilizaba, se evidencié que la guia de entrevistas inicial presentaba limitaciones como
por ejemplo las preguntas no abordan las competencias que el puesto busca, no se explora
si cumple con los requisitos del puesto, etc. Por esta razon, se cred la entrevista por
competencias, en donde las competencias escogidas van relacionadas a las funciones que
deben de desempenar las Impulsadoras del cuidado de la piel para que las realicen con
éxito. Dentro de las adecuaciones que se hizo a la guia, se evidenci6 la incorporacion de

preguntas que indaguen sobre el desarrollo de sus competencias.

Luego, al realizar el recojo de informacion, utilicé las herramientas para el analisis
de forma ética, y poder realizar la sistematizacion de informacion. A partir de la
recopilacion de datos de la guia inicial, se reconocid que la guia debia ser editada para
una mejoria para asi obtener informacion sobre las situaciones que se ha enfrentado el
candidato, las funciones que desempefio, y en las situaciones conflictivas como ha
reaccionado, ya que es un puesto que estd directamente relacionado con la atencion al
cliente presencial. Por otro lado, otro aprendizaje fue la elaboracion de la pre-induccion,
ya que logré identificar una problematica recurrente para agilizar el trabajo diario. Se

realiz6 una presentacion de Power Point con la informacion completa sobre la empresa,



beneficios y el perfil, la cual se presentaria a través de Microsoft Teams con el objetivo a
que mejore la experiencia del cliente en las personas seleccionadas para el puesto de ACP.
En esta actividad, demostré las capacidades obtenidas en la universidad para interactuar
con diferentes publicos objetivos, y asi reconocer sus necesidades. Asimismo, se
evidencio la importancia de la visualizaciéon de la informacion de forma adecuada
mediante una presentacion de Power Point, donde se evidencie la informacion de forma
dindmica, facil de entender y con claridad para que las personas lo interioricen en un

periodo corto.

Competencia Interviene

Respecto a la competencia interviene, se logrd evidenciar en base a una actividad
realizada por un periodo de 12 meses: el proceso de reclutamiento y seleccion.
Precisamente, me encargué¢ de cubrir diversas vacantes dentro del 4rea de canales
alternativos, cuyo rol era reclutar y seleccionar personal para almacén, botica y personal
administrativo. Durante la realizacion de estas actividades he tenido que buscar
estrategias para lograr atraer, evaluar y encontrar candidatos adecuados para la empresa.
En este sentido, he tenido que llevar a cabo procesos de reclutamiento y selecciéon masivos
para atender la importante rotacion de personal que se presentaba en las farmacias a nivel
nacional. Todo dentro de un corto plazo, debido a la necesidad de contar con estos
trabajadores para la atencion de clientes en las farmacias durante este contexto de

pandemia.

Situacion a mejorar

Las organizaciones requieren contar con todo su personal para poder alcanzar sus
objetivos. En caso de no contar con la participacion de alguno de ellos, habria
repercusiones en relacion con el logro de objetivos, la carga de trabajo, el bienestar de los
equipos y la satisfaccion del cliente, entre otros (Martinez & Vargas, 2019). En este
sentido, la empresa en la que realicé mis practicas requiere de tener a sus trabajadores que
correspondan a la operacion dentro de plazos cortos para asegurar la satisfaccion de sus
clientes. En el 2020, el contexto presentado por la pandemia del COVID 19 hizo que el
proceso de seleccion cambiard; sin embargo, debido a que el giro de negocio de mi

organizacion pertenecia al de las industrias farmacéuticas, la situacion a atender siguio



siendo la misma: atender las solicitudes con candidatos que cumplan los perfiles

solicitados dentro de los plazos establecidos a través de un proceso netamente virtual.

El contexto que se presento para el proceso de seleccion a causa del COVID fue
el siguiente. En primer lugar, deje de asistir presencialmente a la oficina y adopte la
modalidad de trabajo a distancia. Ante la coyuntura del estado de emergencia por el
COVID- 19, hubo distintos cambios en el area de atraccion y seleccion. El procedimiento
de reclutamiento y seleccion que manejabamos en el equipo de canales alternativos se vio
transformado. Debido a que el reclutamiento de personal se focalizé en algunos puestos
que se necesitaban en el momento como los puestos de almacén. Ademas, el proceso de
seleccion demoraba mas, porque habia mas filtros por los cuales los(as) colaboradores(as)
tenian que pasar. En este caso, eran filtros referidos a exdmenes médicos: preguntas
acerca de la salud, triaje y documentos de declaracion jurada de sus sintomas actuales.
Por otro lado, el requerimiento de puestos dependia de la situacion, dado que en caso
algun trabajador(a), posea algin sintoma de COVID-19, se le tenia que enviar a casa a
esa persona y a todas las personas del area en donde trabajo, para evitar que los demas
sean contagiados. Ello ocasiona que nosotros como area de atraccion y seleccion
tengamos que reemplazar temporalmente las plazas vigentes de manera rapida, dado que

se habia dado de baja a toda un area.

Resefa tedrica

El area de gestion humana es la encargada de llevar a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccion, y es asi como se encargan de la gran tarea que es seleccionar
candidatos que cumplan con las caracteristicas requeridas por el puesto (Martinez &
Vargas, 2019). Segun Armstrong & Taylor (2014), el proceso de reclutamiento es el
proceso para buscar e involucrar a las personas a la organizacion, y el proceso seleccion
es parte del proceso de contratacion de la gama de posibilidades que existen para cubrir
la vacante. Segin ESAN (2020), el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
consiste en la busqueda de candidatos potenciales para cubrir los puestos vacantes de una
organizacion, dado que, al tener personal suficiente, la empresa puede ser competitiva.
Por esta razon, al seleccionar a posibles candidatos, la empresa busca perfiles que
cumplan con las competencias que se estdn buscando (Acevedo, 1988). Estas buscan

competencias laborales en los candidatos, las cuales se pueden definir como las
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habilidades y capacidades que tiene una persona para cumplir con una serie de funciones

establecidas por la empresa (Araneda & Calderdn, 2000).

Parte crucial del proceso de reclutamiento y seleccion son los profesionales a
cargo, en este caso, los(as) psicologos(as) tienen la misiéon de cumplir con el rigor
metodoldgico y calidad en el desempefio profesional, siendo la referencia directa a la
evaluacion de los candidatos, a nivel de conocimientos y de personalidad (Castafio, Prieto
& Lopez, 2011). Dentro de este proceso, se identifican en su mayoria 3 actores
principales: empleadores, candidatos y otros profesionales que intervienen en el proceso
(Anderson y Caldwell, 2018). No solamente son los psicologos los encargados de este
proceso, sino hay otros actores importantes y cruciales para determinar y buscar el

cumplimiento completo del perfil a buscar (Castafio, Prieto & Lopez, 2011).

Mayormente, los pasos para la realizacion de este proceso son asi: demanda del
empleo, analisis del perfil, reclutamiento (publicaciones, entre otras), preseleccion,
evaluacion, informe, seleccion, validacion de documentos, e ingreso del candidato
(Martinez & Vargas, 2019). Segun Armstrong & Taylor (2014), el proceso de
reclutamiento es el proceso para buscar e involucrar a las personas a la organizacion, y el
proceso de seleccion es parte del proceso de contratacion de la gama de posibilidades que
existen para cubrir la vacante. Las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion constan

de 10 pasos, los cuales son descritos a continuacion:

1. Definir el requerimiento: se debe realizar para constatar la cantidad de personas
que necesitan, ya sea para cubrir un reemplazo de personal que ha salido de la
empresa o cubrir la apertura de una nueva posicion.

2. Atraer candidatos: para atraer candidatos se debe reconocer las fortalezas y
debilidades del reclutamiento y analizar el perfil para definir lo que se necesita
para encontrar potenciales candidatos.

3. Filtrar postulantes: esta etapa tiene el objetivo de buscar en la lista de postulantes
a aquellos que tienen potencial para cubrir la vacante que se necesita.

4. Entrevistas: las entrevistas se realizan para profundizar sobre el perfil del
candidato, y poder analizar las distintas competencias que se necesitan medir

como la comunicacion asertiva, etc.
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5. Pruebas: las pruebas de seleccion tienen el objetivo de brindar informacion
veridica y confiable, asi como caracteristicas de la personalidad, habilidades,
inteligencia, entre otras.

6. Evaluacion de candidatos: al finalizar las pruebas y entrevistas, se evalta a cada
candidato para denotar quien cumple con los niveles necesarios de cada aspecto.

7. Revision de referencias laborales: las referencias laborales se utilizan para
conocer el desempefio de los candidatos en sus anteriores trabajos, y asi
comprobar la informacion que han brindado durante las etapas previas.

8. Comprobacion del perfil de los candidatos: comprobar los datos generales,
académicos y laborales son cruciales para la seleccion del personal para terminar
de confirmar la informacién dada por el candidato.

9. Confirmar oferta laboral y firma de contrato: se confirma la informacion
completa de la oferta laboral al candidato, y se le brinda el contrato para ser
firmado.

10. Hacer seguimiento de la persona seleccionada en la empresa: es importante la
realizacion de un seguimiento del candidato dentro de la empresa con el objetivo

de conocer su adaptacion y su desempefio.

Todas estas etapas se evidencian en el procedimiento a seguir en mis practicas
preprofesionales. El pertenecer al area de atraccion y seleccion de distintos puestos, me
ha aportado distintas competencias como la comunicacion asertiva, dado que debia
comunicarme con los supervisores y con los candidatos de forma constante mediante el

respeto y la claridad, demostrando que me vinculo con distintos actores en este proceso.

Solucion planteada

El nuevo proceso de reclutamiento y seleccion adoptdé una serie de cambios
tecnoldgicos que permitid que pudiera continuar su ejecucion. A continuacion, se
describiran cada una de las etapas del proceso vigente. A partir de la pandemia, el proceso
de reclutamiento y seleccion se tuvo que adaptar a esta nueva realidad donde todo debia
ser virtual. Por ello, el proceso mantiene 10 pasos, los cuales se centran en el uso de

recursos virtuales.
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1. Filtro realizado por la pagina de reclutamiento: la pagina web de reclutamiento
realiza un filtro ante las especificaciones colocadas, dejando a los posibles
candidatos para la revision.

2. Realizar revision de curriculos: se revisa los curriculos filtrados por la pagina
de reclutamiento para continuar el filtro que se necesita para el puesto.

3. Revisidn de antecedentes penales: la revision de antecedentes penales se realiza
a través de una consultora intermediaria especializada en la revision de
antecedentes penales, la cual muestra la informacion completa del candidato.

4. Contactar candidatos y citarlos a entrevista de forma telefonica: se contacta
de manera telefonica a los candidatos para realizar la entrevista y asi profundizar
informacion obtenida previamente.

5. Envio de pruebas psicométricas: para los puestos de la empresa se envian a sus
correos personales las pruebas psicométricas que miden las competencias
necesarias para el puesto.

6. Solicitar y organizar documentos de la persona seleccionada: se le solicita al
seleccionada los documentos personales y documentos de seleccion de manera
virtual a través de un correo con las especificaciones para programar su ingreso.

7. Envio de documentos en formato digital a la persona encargada de la
digitacion: al organizar los documentos correspondientes, se le envia a la persona
encargada por correo electronico para que genere el ingreso al sistema de la

persona seleccionada.

De esta manera, se ha logrado atender todos los procesos de reclutamiento y
seleccion durante el afio 2020, presentando niveles de satisfaccion sobre el mismo tanto
por parte de los participantes como de las areas solicitantes. El proceso de reclutamiento
y seleccion ha sido adaptado al trabajo a distancia, de manera que se acople a la busqueda
de las vacantes de canales alternativos para que el proceso se lleve a cabo de manera

optima.

Principales resultados de aprendizaje

A partir de los cambios generados en la coyuntura, aprendi a adaptarme a distintos

cambios en el proceso para que se pueda cumplir la meta de ingresos. Trabajar bajo
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presion fue una de las competencias desarrolladas, debido al reclutamiento y seleccion
masiva de personal en periodos cortos. El ser parte de este equipo se volvid una
experiencia enriquecedora y beneficiosa para mi desarrollo personal y laboral. Asimismo,
he descubierto mayor responsabilidad al pertenecer a una empresa de venta de productos
de primera necesidad, debido que ante esta coyuntura se me presentaron nuevos retos que

me ayudaron a crecer como profesional.

Ademas, al estar a cargo de puestos que involucran la salud, ha exigido un control
mas minucioso durante el proceso de reclutamiento y seleccion. Debido a que el
requerimiento de posiciones era mayor a la cantidad de requerimientos que se tenian que
previa coyuntura, y al tener mayor volumen habia que laborar con mayor rapidez, pero
sin perder ningun detalle del proceso de seleccion. Como practicante, tuve que poner
mayor atencion a la informacion que me brindaban mediante la entrevista telefonica y
durante la entrega de documentos. En adicion, el trabajar en equipo ha sido todo un reto
para mi, dado que me involucré con personas de distintas carreras, y distintas edades. Por
ello, aprendi a trabajar mejor en equipo, y a poder comunicarse de forma asertiva. Aprendi
a comunicarme de forma asertiva y eficaz mediante 1lamadas, correos y mensajes en su
mayoria con clientes internos y candidatos(as) armando discursos previos, los cuales
fueron aprobados y revisados por mi jefa. Asimismo, el trabajar en contacto con jefes de
distintas areas, me ensefio a aprender de las funciones de distintas posiciones. El
pertenecer en esta area me ha ensefiado a vincularme con diferentes tipos de
personalidades, dentro y fuera de la empresa, desarrollando asi habilidades relacionadas
a la comunicacion. Ello se evidenciaba mediante los discursos formulados que tenia y
haciendo mejoras en mi comunicacion mediante la retroalimentacion constante que
solicitaba a mi jefa. Por tltimo, al haber sido parte de esta empresa previo y durante la
coyuntura del COVID -19 me aportd conocimientos y me ensefido a adaptarme a

escenarios poco frecuentes e inesperados.

Competencia Evaltua

En relacion con la competencia evalia, realicé un conjunto de evaluaciones para
medir la efectividad de las intervenciones presentadas anteriormente: la entrevista por
competencias para el puesto de impulsadora de productos del cuidado de la piel; y la pre-

inducciéon al puesto de asesor(a) de cuidado personal. Las actividades buscan tener
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resultados positivos partiendo del desempefio del mismo colaborador y asi traer

consecuencias medibles en las ventas y la imagen de la organizacion.

En la primera actividad, el proceso de revision de esta guia de entrevista permitiria
afinar el proceso de seleccion y por ende mejorar la afinidad de los candidatos a ser
contratados, asi como la calidad de su trabajo, que se plasma en una mejor atencién al
cliente y mayores ventas. Asimismo, al tratarse de posiciones cuyos requerimientos son
masivos, el impacto en mejorar la guia de entrevista seria a nivel nacional. En la segunda
actividad, el proceso de la pre-induccidon permitira mejorar el proceso de ingreso del
personal de asesores de cuidado personal a la empresa, y, por ende, mejorar el vinculo de

los candidatos a la empresa.

Debido a que el puesto mantiene un requerimiento masivo de forma semanal, la
manera en como se da su ingreso algunas veces no es el mas adecuado, por ello, el impacto
de su bienvenida a la posicion es crucial para su estancia en la empresa. En ambos casos,
para evaluar las actividades, se realizo un proceso de evaluacion con diferentes publicos
objetivos para denotar y determinar posibles correcciones y mejoras, para que asi se limite

el margen de error durante su aplicacion.

Situacion a mejorar

La organizacion interna de las empresas ha adquirido mayor importancia en
relacion con la calidad, eficacia y eficiencia de los procesos, en donde se optimizan los
recursos, no solo enfocandose en los materiales sino también en los humanos y en los
aspectos financieros (Van Eemeren & Houtlosser, 2015). Hoy en dia las organizaciones
requieren elevar los niveles de calidad de sus procesos de gestion humana (Pérez, 2007),
entre ellos los de procesos de seleccion e induccion, debido a las diferentes repercusiones
que puede tener el desarrollarlos dentro de las organizaciones (Quijano, Cornejo, Yepes

& Flores, 2005).

La gestion de calidad de los procesos resulta ser una estrategia dentro de las
organizaciones para impulsar la competitividad empresarial dentro del mercado y poder
lograr las metas de la empresa con éxito partiendo de un personal adecuado (Quijano,
Cornejo, Yepes & Flores, 2005). La teoria de la gestion de calidad se enfoca desde una

perspectiva integral, en donde se denota a la organizacion como un conjunto de “procesos
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interrelacionados”, los cuales tienen la meta final: la satisfaccion del cliente y el sistema

humano adecuado dentro de la empresa (Herndndez, Barrios & Martinez, 2018).

Para realizar el proceso de seleccion se contempl6 el uso de competencias y un
perfil que permitan un mejor ajuste entre la persona seleccionada y el puesto a ocupar
dentro de la empresa. Para lograr ello, resultd importante analizar el proceso de seleccion,
en particular, la etapa de entrevistas para poder profundizar los temas correctos y
especificos, a fin de poder comprender mejor el perfil de cada candidato, pero
manteniendo en cuenta los procesos desarrollados y a desarrollar dentro de la
organizacion para asi cumplir y obtener los niveles de calidad planteados. En ese sentido,
el proceso de seleccion bien ejecutado ocupd una cantidad de tiempo menor a aquel que
tuvo problemas en su ejecucion. Por esta razon, la calidad del proceso de seleccion en la
empresa es parte crucial para que los niveles de calidad de los procesos de gestion humana

obtengan resultados positivos.

Para el proceso de induccion, es crucial tener en cuenta que las personas son
importantes para el esquema organizacional dentro de las empresas. Por esta razon,
brindarles una bienvenida y una gestion adecuada al momento de su ingreso debe ser
considerado como proceso primordial en las empresas (Montoya & Boyero, 2016). El
factor humano es el factor estratégico en la organizacion, debido a que son un recurso que
dard vida a las herramientas existentes, ya sean las herramientas tecnoldgicas mas

avanzadas o las mas sencillas.

Resefia tedrica

El concepto de la palabra “calidad” es ampliamente utilizado en los profesionales
que se dedican al ambito organizacional, la cual es la propiedad que tiene una cosa u
objeto, donde se define su valor mediante indicadores especificos que pueden ser
determinados de forma distinto por cada persona (Ordofiez, Rodriguez, Cabrera &
Herrera, 2019). En el caso de las empresas, la gestion de la calidad se observa como un
proceso que evidencia el compromiso que tiene una empresa para su crecimiento, en
donde se le brinda un enfoque a la mejora de la calidad en los distintos aspectos de sus

herramientas y recursos (Herndndez, Barrios & Martinez, 2018).

Por esta razon, para conseguir un nivel significativo de calidad, las empresas

deben de poner como prioridad ofrecer el mejor servicio a los clientes internos y externos,
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brindando una atencion adecuada y eficiente generando asi un grado de satisfaccion alto
(Van Eemeren & Houtlosser, 2015). Los requisitos que se asignan a cada uno de los
niveles de calidad, se dividen en dos partes, aquellas que son coherentes con el producto
y lo esperado por el cliente, y aquellas que se encuentran dentro de un bien o servicio
como por ejemplo las estan disefiadas en base a los aspectos legales que se deben cumplir
mediante las normas que el servicio requiere, de acuerdo a lo que la norma “ISO 9001
especifica (Quijano, Cornejo, Yepes & Flores, 2005). Esta es la base del sistema de
gestion de la calidad, debido a que es una norma internacional, la cual tiene como objetivo
regularizar todos los elementos de administracion de calidad con los que una empresa
debe contar para tener un sistema efectivo que le permita administrar y mejorar la calidad
de sus productos o servicios (Quijano, Cornejo, Yepes & Flores, 2005). Un claro ejemplo
recurrente dentro de las empresas es sobre los requisitos que deben de cumplir el personal
como la educacién minima a mantener, formacion, habilidades y experiencia laboral

(Bingham & Moore,1941).

Dentro de la calidad en la gestion humana, hay un enfoque en las competencias
laborales, fomentar una cultura de calidad, y propiciar un mejor clima laboral (Montoya
& Boyero, 2016). Al momento que se generan estos cambios en las empresas, se evidencia
una mayor satisfaccion laboral del trabajador en su entorno laboral, y el clima (Boada,
2019), generando una mayor productividad y creatividad en ellos (Chiang, Martin &
Nuiez, 2010). Entonces, la buena calidad de los procesos va a generar resultados
positivos visibles de forma interna y externa en el mercado, siempre y cuando se tome en

cuenta mantener niveles de calidad adecuados en cada proceso a realizar.

Solucion planteada

A partir de lo mencionado previamente, se plantearon soluciones para las dos
actividades. En primer lugar, en relacion con la actividad asociada a mejorar la guia de
entrevista de las Impulsadoras de Productos del Cuidado de la Piel, se contempld la
creacion de una guia de entrevista especializada para esta posicion. A partir de la revision
de los modelos, se decidio elegir el modelo S.T.A.R para llevar a cabo la actualizacion y
mejora de la guia de entrevista, esto debido a que durante la entrevista se busca encontrar

a cudles situaciones se ha enfrentado el candidato, las funciones que desempefio, y en las



17

situaciones conflictivas como ha reaccionado, ya que es un puesto que esta directamente

relacionado con la atencion al cliente presencial.

A partir de ello, se analizd la posicion de impulsadora de cuidado de la piel a
través de la revision detallada de su descriptivo (documento que presenta sus funciones,
requisitos y competencias). Cabe sefialar que, a pesar de la importancia de este
documento, no fue ubicado con facilidad. Toda esta informacion fue brindada con el
apoyo de los jefes directos de la posicion. De esta manera, se revisaron las funciones que
debe desempeiiar esta posicion, reconociendo que su principal funcion es impulsar,
promover y cerrar la venta de productos del cuidado de la piel. Después, se identifico las
competencias que deben de mantener las personas de esta posicion, las cuales fueron seis:
comunicacion asertiva, vocacion de servicio, orientacion al cliente, productividad,

responsabilidad, y deseos de superacion.

Luego de esta revision, fue posible elaborar una propuesta inicial de guia de
preguntas, la cual fue presentada a un panel de expertos compuesto por la jefatura del area
atraccion y seleccion, la coordinadora del equipo de canales alternativos y la gerenta de
seleccion y atraccion. Para ello, se realizd una presentacion a través del programa de
teleconferencias Microsoft TEAMS a la jefatura donde aparecian las preguntas
propuestas para este perfil, y fueron revisadas una por una, obteniéndose la aprobacion
de todas. En este sentido, se obtuvo la revision y aprobacion de cada una de ellas para

continuar con una fase piloto con una candidata al puesto.

Se llevo a cabo un piloto sobre las preguntas elaboradas, que permitiran validar su
comprension y precision para corregir posibles imprecisiones. La entrevista piloto se
realizo a la candidata para el puesto de impulsadora de productos del cuidado de la piel
para Lima en la zona central. La entrevista durd 10 minutos y se logro realizar todas las
preguntas de la guia propuesta para profundizar en las competencias que se requieren en
el puesto. Durante la entrevista, la candidata se mostr6 comoda y respondi6 con
naturalidad a todos los temas consultados, asimismo, permite recabar informacion

relevante para determinar el ajuste hacia la posicion.

A partir de la aprobacién brindada por la jefatura y la fase piloto con una candidata
al puesto, fue posible definir y validar una guia de preguntas dirigida a identificar las
competencias de la posicion de Impulsadora de productos del cuidado de la piel. Una vez

finalizada la entrevista piloto, se compartieron los resultados a la jefatura del area (gerente
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y coordinadora), quienes validaron la posibilidad de aplicar esta guia de entrevista dentro

de nuestro proceso regular.

Respecto a la segunda actividad, se contempld la creacion de una pre-induccion
al puesto de asesor de cuidado personal para mejorar el proceso de ingreso del personal
de asesores de cuidado personal a la empresa, y, por ende, mejorar el vinculo de los
candidatos a la empresa. En primer lugar, se analizo la informacion del puesto y se
determino la relevancia de cada detalle de la posicion. Primero se identificé las funciones
que debe de realizar la posicion, entre ellas la funcion principal es asesorar y/o despachar
cualquier producto que esté dentro de la categoria de cuidado personal. Luego, dentro de
los requisitos solicitados, se reconocié la importancia de la finalizacion de estudios
secundarios, la disponibilidad de laborar en horarios rotativos y 8 horas diarias.
Asimismo, se denotan las competencias como comunicacion eficaz, orientacion al cliente,
motivacion por el logro, y la capacidad para trabajar bajo presion. Por ultimo, se
reconocid la importancia de aclarar el sueldo, los horarios de trabajo (rotativos), los

beneficios de planilla, y el uniforme.

Luego, se recopild la informacion comprendida por los nuevos 10 ingresos a la
posicion de asesor de cuidado personal durante las semanas del 10 de agosto al 29 de
agosto del 2020. Se realizd una entrevista semi estructurada de 5 minutos de duracion
sobre la informacion que habian comprendido del puesto en su totalidad, y cuédles dudas
tenian hasta el momento. Es importante recalcar que se le explicd de forma transparente
y clara a los(as) participantes que esta informacion seria utilizada de forma responsable y
netamente para una finalidad académica. Asimismo, se les coment6 que su identidad no
seria revelada por ninguna instancia. A partir de ello, se reconocid que la informacion que
no tenian clara o desconocian era mas significativa que la informacion que manejaban de
la posicion, es decir, habia mayores dudas de la informacion de la posicion a aspectos

claros.

Luego de esta revision, fue posible elaborar una propuesta inicial de la pre-
induccion a la posicion, la cual fue presentada a un panel de expertos compuesto por la
jefatura del area de atraccion y seleccion, la coordinadora del equipo de canales
alternativos y la gerenta de seleccion y atraccion. Esta se realizé a través de Microsoft
Teams, y se presentd diapositivas a la jefatura donde aparecia la informacion que se
mantiene del perfil, el andlisis de la informacidon que tienen los nuevos ingresos y la

propuesta a realizar. A partir de las observaciones brindadas por la jefatura del area, se
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determind que la duraciébn de la pre-induccion debe durar menos tiempo,
aproximadamente 20 minutos, debido a que se espera reforzar informacion que
mantienen, y con un maximo de 10 personas. Asimismo, recalco avisar con anticipacion

a los candidatos para que puedan conectarse con facilidad en el horario pactado.

A partir de la aprobacion brindada por la jefatura y la correccion de las

observaciones, fue posible definir y validar la pre-induccion con los siguientes detalles:

e Presentar la informacién completa de las funciones, sueldo y horario.
e Presentar junto a imdgenes el uniforme a utilizar.

e Realizar la pre-induccion con un maximo de 10 personas.

e Se les enviara el enlace con anticipacion por WhatsApp.

e [a pre-induccion durard 20 minutos aproximadamente.

e Se abrird un espacio de dudas o comentarios al finalizar la presentacion.

Al final, se compartieron los resultados a la jefatura del 4area (gerenta y
coordinadora), quienes validaron la posibilidad de aplicar esta pre-induccion en nuestro
proceso regular, debido a que ha sido un problema constante hasta antes de poner a prueba

este proyecto.

Principales resultados de aprendizaje

A partir de la evaluacion realizada, evidencie la importancia de realizar un
seguimiento a las actividades llevadas a cabo para conocer el alcance de mis proyectos y
asi ver su efectividad. La universidad me brind6 las herramientas para realizar una
evaluacion en todo proyecto para reconocer los alcances y limitaciones, las cuales he
podido poner en practica en estas actividades realizadas. Al poner en marcha estas
actividades, pude resaltar mayores competencias personales, dado que tuve que afrontar

diferentes factores externos que han traido la coyuntura al pais.

Es importante recalcar que, para ambas posiciones, ha disminuido la rotacion de
personal, las personas que ingresaron a laborar en la empresa en el mes de mayo contintian
y muchas de ellas han recibido reconocimientos por un buen desempefio. También, se
evidencia en el trato con el cliente, el servicio que brindan tiene resultados positivos,
demostrando que han aumentado las ventas y que los mismos clientes han comunicado a

los lideres de las boticas su agradecimiento por el buen servicio brindado. La satisfaccion
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que han denotado se reconoce en sus funciones diarias, y lo han estado expresando a sus

jefes inmediatos con transparencia.

La evaluacion me ayudoé a notar lo valioso que es la informacion cualitativa para
observar los alcances, como en este caso, se realizd el analisis de las soluciones planteadas
ante problemadticas vigentes en la empresa. Los medios tecnolégicos me han brindado
facilidad para poder contactarme con los colaboradores con facilidad y asi conocer sus
perspectivas. Al recibir la informacion, noté la posibilidad de lograr que estas actividades

se incluyan en mas de una posicion dentro de mi equipo.
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Conclusiones

El presente informe tiene como finalidad presentar y evidenciar las competencias
adquiridas en mi periodo de practicas preprofesionales en el area de atraccion y seleccion
en una empresa en Lima Metropolitana dentro del rubro de retail. Las competencias que
se interiorizaron se integraron con la experiencia laboral, manteniendo un marco tedrico
y ético. Las competencias de egreso propuestas por la facultad de Psicologia se dividian

en 3 partes: diagnostica, interviene y evaluacion.

En la competencia diagnostica, se profundizé las problemadticas identificadas en
la empresa, las cuales irian a ser intervenidas y explicadas mas adelante. En primer lugar,
se destaca la existencia de una guia de preguntas inadecuada, la cual era utilizada para el
reclutamiento y seleccion de las Impulsadoras de productos del cuidado de la piel. Se
identifica que la guia de preguntas no abordaba de forma correcta ni obtenia la
informacion crucial que se necesitaba para analizar si la persona era apta para la posicion

en relacion con los requisitos de este.

En segundo lugar, se identifica otra problematica: la pre-induccion a los(as)
Asesores(as) del Cuidado Personal. Mediante esta competencia, se identifica que los
colaboradores no estaban teniendo un ingreso adecuado y oportuno a la empresa, debido
a que ingresaban con poca o falta de informacion significativa sobre la posicion y la
empresa. Por esta razon, se denota la importancia de ser intervenida esta problematica
mediante la realizacion de una pre-induccion, en donde se mantenga toda la informacion

pertinente sobre la posicion y la empresa.

En la competencia interviene, se profundiza sobre el proceso de reclutamiento y
seleccion existente a partir de los cambios generados por la aparicion de la pandemia del
COVID-19. El proceso de reclutamiento y seleccion ha sido modificado, debido a que los
procesos se llevaron a cabo de manera virtual por unos meses, generando que se creen
nuevas estrategias para lograr los objetivos con éxito. Para realizar estas actividades, se
tuvo que buscar estrategias para lograr atraer, evaluar y encontrar candidatos adecuados
para la empresa, lo cual se logréo mediante ambas actividades. Debido a la coyuntura, se
evidencio altos niveles de rotacion en algunos puestos de vital importancia para el
funcionamiento de la empresa, por ello, se denot6d la necesidad de alterar el proceso

mediante el uso de nuevas herramientas tecnolédgicas.
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Por ultimo, en la competencia evalaa, se explico el desarrollo de las actividades
planteadas. Para la primera actividad, se contrasto la teoria con lo existente para asi lograr
crear una nueva guia de preguntas por competencias. Esta fue creada a partir de la revision
del perfil de forma minuciosa y el modelo de entrevista S.T.A.R. Luego de delimitar esta
informacion y crear la guia, se presentd6 a las lideres del area para recibir su
retroalimentacion y aprobacion para ponerlo en marcha mediante un piloto. La segunda
actividad fue creada a partir del recojo de informacion de la posicion y la informacion
crucial que no se estaba brindando en su totalidad al momento de entrevistar a los
candidatos. De la misma forma, luego de delimitar esta informacién se cre6 la pre-
induccién, y se presentd a las lideres del area para recibir su retroalimentacion y
aprobacion para ponerlo en marcha mediante un piloto. Ambas actividades fueron

colocadas en los procesos regulares de la empresa para estos puestos.

Es importante resaltar que para cada una de las actividades se disefiaron en base a
las necesidades encontradas en el publico objetivo escogido. Uno de los alcances
obtenidos con estas actividades ha sido mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion
para ambas posiciones trayendo resultados positivos para la empresa, y siendo utilizados

como ejemplo para mejorar las demas posiciones.

Otro alcance fue adaptar el proceso de reclutamiento y seleccion a los cambios
generados a nivel nacional por la coyuntura del COVID-19. Se tuvo que editar el
proceso que se tenia establecido de manera presencial a uno netamente virtual, en
especial, en las posiciones indispensables para los centros de atencion y los almacenes.
Asimismo, al realizar estas actividades, se ha denotado que, al mejorar la guia de
entrevista, y crear la pre-induccidn, se ha podido aportar ingresos mas estables a la
empresa, de forma que su estadia en la empresa sea mayor tiempo que lo acostumbrado,

y que las ventas vayan mejorando progresivamente.

Por otro lado, una de las limitaciones fueron las herramientas tecnologicas
utilizadas. Al inicio de la coyuntura, la mayor parte de la poblacion se estuvo adaptando
a los cambios repentinos para buscar empleo y para ingresar a una posicion. En este caso,
el uso de la plataforma zoom para llevar a cabo la pre-induccidn fue un aspecto a analizar,
debido a que no era de conocimiento de muchos el uso de esta. Por ello, se plantea la idea
que se utilice otra plataforma o se cree un tutorial de uso de zoom. Asimismo, se debe
mejorar el tiempo de la pre-induccion, debido a que debe ser una presentacion breve que

no consuma la bateria e internet del colaborador.



23

Otra limitacién fueron los cambios generados en las reglas de trabajo por la
coyuntura. Un claro ejemplo fue la determinacion del personal indispensable para los
locales, lo cual gener6 que algunos colaboradores no puedan asistir a sus locales, y asi las
posiciones eran congeladas por momentos y activadas nuevamente de forma repentina.
Era indispensable estar pendiente de los cambios generados por el gobierno para no

perjudicar a los colaboradores ni a la empresa.
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Apéndices

Apéndice 1. Datos del Centro de Practica Pre-Profesional

a. Ubicacion: La Victoria, Lima.

b. Rubro/éarea del centro de practica: 4rea de atraccion y seleccion.

c. Nombre y cargo/puesto del/la supervisor/a de practica: Yanet Bertha Vilela Vilchez,
analista de atraccion y seleccion.

d. Periodo de la practica: 12 meses (04 de noviembre del 2019 - 04 de noviembre del

2020).

e. Competencias desarrolladas: Manejo de entrevistas individuales y grupales, manejo
de los indicadores de los procesos masivos, y desarrollo del proceso de reclutamiento de
inicio a fin.

f. Caracteristicas del Centro de Practica:

= Poblacion que atiende/ Publico objetivo: personal del area de ventas y del
area de pricing y el area de trademarketing.

= Actividades que desarrolla: Publicacion de los requerimientos en las
diferentes paginas de reclutamiento, desarrollo de los filtros curriculares y
telefonicos, citacion de los candidatos para las entrevistas, administracion de
las pruebas psicoldgicas online, realizacion de entrevistas en procesos masivos
y administrativos de forma presencial y virtual, y apoyo en los diferentes
proyectos del area.

= Mision: Llevar con calidez y optimismo: salud, bienestar y ahorro a todas las
comunidades del Pert.

= Vision: Cambiar la historia de la salud en todas las comunidades donde
operemos, a través de la mejor calidad, el mejor precio y la mejor gente.



Apéndice 2. Certificado de Finalizacion de Practicas Pre-profesionales
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Apéndice 3. Rubricas para la calificacion del Trabajo de Suficiencia Profesional
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Apéndice 4. Enlace del Portafolio de Suficiencia Profesional

Enlace del Portafolio de Suficiencia Profesional

https://sites.google.com/u/1/d/1Ud_ Y26 WCRmSOMYKLqZXygCGstiHn-
tZ /edit?ouid=103719394491631232187
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