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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE 

El presente trabajo tiene por finalidad exponer la experiencia obtenida en mi formación 

profesional como Psicóloga Organizacional, dentro del área de reclutamiento y selección, en 

una consultora especializada en el rubro. El trabajo expondrá tanto la experiencia profesional 

en práctica como en sustento teórico correspondiente en el tema. Por otro lado, enfocándonos 

en la consultora en sí, con el fin de poder optimizar los tiempos de cobertura de reclutamiento 

y selección, se desarrolló un proyecto de elaboración de indicadores, planteando mediciones 

relativas de productividad diaria y efectividad en temas de tiempo de servicio ya que esto 

nos ayuda a poder manejar mejor los tiempos de cobertura y entrega de candidatos idóneos 

para el puesto con el fin de mantener nuestros clientes satisfechos y sin dejar descoberturado 

el punto de venta, con ello se obtuvo la reducción de tiempos de cobertura, optimizando cada 

uno de los procesos manteniendo una buena comunicación y satisfacción de tiempos de 

servicio desde los postulantes hasta nuestro cliente final, lo cual me ha servido para tener 

una amplia experiencia en el área de reclutamiento y selección que pertenece al área de 

Psicología Organizacional. 

Palabras claves: Selección de personal, Reclutamiento, consultoría, requerimiento, perfil 

del puesto, optimización. 
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Professional Experience in Organizational Psychology in Consulting Service Company of 

Lima - Peru. 

ABSTRACT AND KEYWORDS 

The present work aims to expose the experience obtained in my professional training as an 

Organizational Psychologist, within the recruitment and selection area, in a consulting firm 

specialized in the field. The work will expose both profesional experience in practice as in 

corresponding theoretical support on the subject. On the other hand,focusing on the consulting 

firm itself, in order to optimize recruitment and selection coverage times, an indicator 

development project was developed, posing relative measures of daily productivity and 

effectiveness in terms of time of service as this helps us to be able to better manage the coverage 

and delivery times of suitable candidates for the position in order to keep our customers satisfied 

and without leaving the point of sale uncovered, with this, the reduction of coverage times was 

obtained, optimizing each of the processes maintaining good communication and satisfaction 

of service times from applicants  to our final client, which has helped me to have a wide 

experience in the area of recruitment and selection that belongs to the area of Organizational 

Psychology. 

Keywords: Staff pick, Recruitment, consultancy, request, job profile, optimización. 
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INTRODUCCIÓN 

El inicio del reclutamiento se da con la solicitud formal del requerimiento del personal, 

enviado por nuestro cliente interno y/o área solicitante. Una vez recibido la solicitud del 

requerimiento, se inicia con las publicaciones de las vacantes, se debe realizar en con las 

diversas plataformas que cuenta la empresa consultora, luego se procede a realizar el filtro 

curricular, posterior a ello se debe realizar la convocatoria del personal seleccionado para las 

evaluaciones y entrevistas. 

El tercerizar el proceso puede traer grandes beneficios en términos de ahorro de tiempo y 

costos por parte del área de RRHH de la empresa y/o cliente, siempre que sea llevado de 

manera ordenada y eficiente. 

Este trabajo describe en el primer capítulo la descripción general de la empresa, cuando fue 

fundada, el servicio que ofrece a sus clientes, donde está ubicada, visión y misión de la 

empresa. 

En el segundo capítulo se realizará una descripción general de la experiencia, es decir la 

actividad profesional que se realiza como psicólogo organizacional en la empresa de 

consultoría y el propósito del puesto y funciones asignadas. 

En el tercer capítulo se hablará de la fundamentación del tema elegido “Optimización de 

tiempos de cobertura” que se ha desarrollado de manera destacada en el área lo cual se va a 

describir tanto de punto de vista teórico como practico lo cual se demostrará la importancia de 

cubrir las posiciones solicitadas dentro del plazo establecido por el cliente, poniendo en 

marcha el análisis de tiempos de reclutamiento en el año 2018 y 2019, se procedió a 

implementar estrategias que llevarían a cabo optimizar los tiempos de cobertura en la 

selección. 

En el cuarto capítulo se presenta las principales contribuciones, conclusiones que nos dejó 

este trabajo y las recomendaciones frente al tema abordado. 

Finalmente terminamos con las referencias bibliográficas utilizadas en el trabajo y los 

anexos. 
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1 CAPÍTULO 1: ASPECTOS GENERALES  

1.1 DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA O INSTITUCIÓN 

La empresa consultora fue constituida en el año 2006 en la ciudad de Lima – Perú, por 

cuatro socios enfocados al inicio en ofrecer servicios de industria de gestión y Recursos 

Humanos. Con el transcurso de los años y gracias a la confianza de sus clientes, incrementa su 

portafolio de servicio desarrollando soluciones outsourcing o tercerización con la finalidad de 

hacerse cargo de aquellos procesos de negocios en los que sus clientes no necesariamente 

agregan valor. 

Esta empresa consultora tiene como especialidad asesorar a sus clientes líderes a través de 

soluciones empresariales integrales en gestión de personas, administración lo cual también 

brindan el servicio de planillas según la necesidad del cliente. 

Como empresa en sí, ha ido gradualmente diversificando su oferta y portafolios de 

servicios manteniendo siempre el mismo enfoque: ser un socio estratégico con la mayor oferta 

de soluciones empresariales en personas, administración y finanzas, retail, y comercialización 

para sus clientes. 

Actualmente la empresa cuenta con 14 años desde su constitución y crecimiento, 

manteniéndose dentro de las empresas consultoras líderes en el mercado, con más de 700 

clientes atendidos dentro del rubro retail, consumo masivo, mandos medios, búsqueda y 

selección ejecutiva, con más de 450 colaboradores en Perú y en Chile dentro de su planilla y 

7500 trabajadores empleados en proyectos.  

 Estructura organizacional en el área de Centro de Servicios Compartidos – Selección 

de Personal.  

Dentro del área de Centro de Servicios compartidos (CSC), se encuentra el área de 

selección de personal, encargado por un gran equipo de psicólogos especialistas en 

reclutamiento lo cual garantiza que el candidato calce con el perfil que se requiere y con la 

cultura del negocio. 
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Figura 1. Organigrama de Centro de Servicios Compartidos (CSC). Empresa Consultora, 

Área de Reclutamiento y Selección. 

1.1.1 DESCRIPCIÓN DEL PRODUCTO O SERVICIO  

           La empresa consultora cuenta con presencia en Perú y en Chile, que se especializan 

en brindar asesoría a compañías líderes a través de soluciones empresariales integrales en: 

gestión de personas, finanzas y administración, retail y comercialización. 

Ofrece un gran portafolio de soluciones que van desde la búsqueda del personal, 

reclutamiento y selección de candidatos idóneos para el puesto, hasta la gestión de cultura  
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organizacional y mejora de clima laboral. Como empresa en sí cuentan con una división 

especializada en buscar, evaluar y seleccionar al mejor talento que la organización o cliente 

requiera,  

También se ofrece el servicio de finanzas y administración que está enfocado a soluciones 

empresariales en temas financieros, contables y tributarios con altos estándares de calidad.  

En temas de retail y comercialización, están especializados en gestión de puntos de venta 

(PDV), desde a gestión de equipos comerciales hasta el manejo de distribución de productos. 

1.1.2 UBICACIÓN GEOGRÁFICA Y CONTEXTO SOCIOECONÓMICO 

La empresa consultora se encuentra ubicado en la sede principal en Av. Jose Gálvez 

Barrenechea 190 – Urbanización Santa Catalina – La Victoria. 

 

 

Figura 2. Mapa de ubicación de la empresa. Google maps. 

Su nivel socio económico pertenece al grupo B. 
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1.1.3 ACTIVIDAD GENERAL O ÁREA DE DESEMPEÑO 

Esta empresa está enfocada en el servicio de consultoría, y la labor que se realiza como 

psicólogo son funciones netamente en el área organizacional, evaluación por competencias,  

entrevista individuales y grupales, envío de informes psico laborales, todo ello pertenece al 

área de PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL. 

1.1.4 MISIÓN Y VISIÓN 

Misión. 

Nuestra misión es el aliado estratégico para nuestros clientes. Así ellos podrán dedicarse a 

vencer los retos que los apasionan. Somos los aliados que se encargan de hacer las otras tareas 

que aquellos no pueden hacer, porque no saben cómo, o porque simplemente no son de su 

prioridad. Somos aliados que ayudan a sus clientes en el día a día a vencer sus obstáculos,  

grandes o pequeños, por los que tienen que pasar para conquistar lo que se proponen. 

Somos los que acompañamos a nuestros clientes, resolviendo y gestionando tareas, para 

que ellos se dediquen a hacer lo que les apasiona. 

Visión. 

Como empresa continuaremos expandiendo y diversificando la oferta de servicios 

ofreciendo a sus clientes soluciones más modernas, tecnológicas e innovadoras que ayuden a 

gestionar sus empresas de manera eficiente. 

2 CAPITULO 2: DESCRIPCIÓN GENERAL DE LA EXPERIENCIA 

2.1 ACTIVIDAD PROFESIONAL DESARROLLADA 

El Consultor Senior de Selección, se encargada netamente del proceso de reclutamiento y 

selección que se inicia mediante la petición de las vacantes a cubrir según el cliente, 

considerando las necesidades de la organización, se considera los siguientes pasos: 

 Relevo de perfil.  

En esta parte del proceso de reclutamiento se comienza una vez que el cliente envía su 

requerimiento de personal, se agenda una reunión para recolectar toda la información sobre el 

puesto a cubrir, la cual correspondería al perfil del puesto. Este documento llamado RQ 

(requerimiento de personal) consta de una descripción de las tareas, el contexto y los 

requisitos fundamentales de cada posición. 
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Lo primero que se debe realizar es la creación del puesto de trabajo para poder tener en 

claro que persona queremos contratar, una vez teniendo el diseño el segundo paso sería la 

creación del perfil por competencias con ayuda de nuestro cliente ya que se debe tener bien en 

claro que tipo de personal se debe de contratar. 

Luego de tomar nota de lo que desea el cliente interno en la búsqueda del personal en el 

relevamiento de perfil, se recomienda enviárselo por vía email para que le de las ultimas 

revisiones lo cual podrá realizar unas últimas modificaciones o agregar observaciones sobre el 

puesto a cubrir. Esta etapa del proceso es importante ya que es el único momento en el cual se 

puede determinar prioridades sobre los puntos más importantes del perfil, esto también debe 

de ir acompañado de una actualización periódicamente ya que en algunas oportunidades las 

competencias necesarias cambian con el pasar del tiempo y /o años las cuales no son las 

mismas que se solicitan en un tiempo específico. 

 Información sobre el puesto: Funciones específicas, nivel jerárquico, 

interacción con otras áreas, propósito del puesto, sueldo básico, condiciones de 

trabajo, horario, lugar de trabajo y otros beneficios. 

 Perfil demográfico: Edad y Genero. 

 Experiencia laboral: Tiempo mínimo y máximo de experiencia necesaria para 

el puesto, rubro y áreas de experiencia. 

 Perfil académico, Carrera a fin del puesto, idiomas, certificaciones adicionales, 

estudio de Excel etc. 

 Competencia. 

 Habilidades. 

Esta información es importante validarla con el cliente ya que en base a ello se puede 

buscar el perfil adecuado para el puesto. 

 Reclutamiento y Selección – Filtros internos. 

Una vez aprobado el perfil por el cliente, comenzamos la primera etapa de reclutamiento, 

en la que se busca atraer la mayor cantidad de candidatos potenciales capaces de ocupar la 

vacante mediante distintas técnicas y evaluaciones. 

Para llegar a esto se deben elegir los mejores medios de convocatoria acorde a la posición 

y la realidad del mercado, los métodos de reclutamiento se deben definir antes que el área y /o  
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responsables empiecen a reclutar a los postulantes, en la gran mayoría de empresas se utilizan 

varias fuentes de reclutamiento para la búsqueda del personal, una de ellas puede ser de 

manera interna (en base de los trabajadores internos que desean cambiar de área y/o referidos 

por ellos mismos) y la externa que se encuentran en las diversas bolsas de trabajo actuales. 

Cuando ya se tiene los candidatos pre filtrados, mediante las bolsas de trabajo se realiza 

una preselección, Se comienza con el filtro curricular que se lleva a cabo evaluando al 

candidato mediante a la información enviada por su hoja de vida y/o datos que coloca en las 

diversas bolsas de trabajo, seguido al llamado telefónico en el cual se valida información del 

postulante y se indaga datos faltantes para la posición. 

Para que se pueda llevar un control adecuado del proceso, se planteó un formato en Excel 

llamado Target List, la cual permite registrar la información de los candidatos, este cuadro 

cuenta con información que se completa por la llamada telefónica por ejemplo: información 

personal, experiencia académica, ultima experiencia laboral, expectativas salariales, también 

se cuenta con una columna de observaciones y status que permite realizar con mayor facilidad 

el seguimiento sobre el proceso de cada uno de los candidato. De esta manera se cuenta con 

una base de postulante de cada uno de los procesos. 

 Puntos que contienen el Target List 

Este cuadro es una herramienta que ayuda al selector a llevar un orden adecuado de cada 

postulante según la posición a reclutar, generando una base de datos y un status final sobre el 

proceso de selección, los puntos que contiene esta herramienta son datos generales y las 

preguntas relacionadas a la posición a buscar. 
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Figura 3. Cuestionario de preguntas Target List. 
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 Entrevista y Role Play 

 

 Teniendo ya a los candidatos aptos para continuar con el proceso se les cita para la 

dinámica o role play de ventas en las oficinas de la empresa. Las técnicas para utilizar para las 

evaluaciones de los candidatos dependerían de las características de la posición a cubrir, como 

en algunos se realiza dinámicas grupales de ventas en las que a través de casos hipotéticos se 

les asigna un rol, ejemplo: vendedor – cliente y así poder evaluar distintas competencias, 

habilidades y comportamientos. Sin embargo, en otros procesos se tomaría pruebas de 

conocimiento, los candidatos seleccionados de las dinámicas y otros tipos de procesos de 

evaluación pasan también una entrevista individual, en esta etapa se busca recolectar 

información faltante del postulante, profundizar en ciertas áreas y explorar sus competencias. 

En esta etapa del proceso, se cuenta con una guía de evaluación para el role play, en la que 

según los aspectos a evaluar se califica el comportamiento observado y técnicas de ventas 

según sea el caso, de esta manera el psicólogo puede calificar basándose en criterios 

establecidos, disminuyendo la subjetividad de la evaluación.  

 Elaboración de informes finales. 

Luego de tener resultados de las entrevistas a los candidatos, se les envía las evaluaciones 

psicológicas por correo electrónico, estas son evaluadas en base a nivel jerárquico y funciones 

de la posición, en este caso se cuenta con una herramienta online, así las pruebas son 

realizadas de manera virtual por el candidato, dichas pruebas tienen con tiempo específico que 

el postulante debe desarrollar y cuenta con una grabación al momento que se está realizando 

las pruebas, esto nos ayuda a verificar que el candidato lo realice sin ayuda. Una vez ya 

obteniendo los resultados finales y decidir la terna finalista, se procese a realizar un informe 

psico laboral, referencias laborales, registro de deudas y los resultados de antecedentes 

policial, judicial y penal.
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Ejemplo de informe psicológico de pruebas on line 
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 Resultados finales y culminación del proceso. 

Una vez enviado los informes, la terna finalista tiene dos opciones, acudir a entrevista en 

las oficinas principales del cliente y/o el cliente se acercaba a nuestras oficinas y se realizaban 

las evaluaciones finales, todo previo a coordinación, luego de ello se tomaba la decisión sobre 

el candidato seleccionado, ya teniendo al o a los candidatos seleccionados se procede pedir 

documentación, luego programación de examen médico ocupacional (EMO) y posterior a ello 

firma de contrato, es ahí donde culmina el cierre de proceso y el nuevo ingreso pasar a ser 

parte del área de Trade Marketing. 
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Figura 4. Flujograma de proceso de reclutamiento y Selección de promotoría. 

 

2.2 PROPÓSITO DEL PUESTO Y FUNCIONES ASIGNADAS 

El propósito del puesto como Consultor Senior de Selección es coberturar las 

vacantes requeridas por diferentes clientes de la unidad de Trade Marketing, a través de 

un proceso de selección puntual, en base al perfil requerido y a la política establecida. 

Ello incluye el análisis del perfil, así como negociación y acuerdos previos por el 

cliente. Analizar el mercado y poder presentar propuestas de coberturas alineadas a la 

realidad de este. 
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A diferencia del consultor junior, el consultor senior de selección tiene y demuestra 

autonomía tanto con el cliente interno y externo en temas de negociación de tiempos de 

cobertura y el flujo del mismo proceso. 

Funciones asignadas. 

 Relevo de perfil (nuevo puesto / cliente) 

 Desarrollar el Gantt ajustado a tiempos del proceso y garantizar el cumplimiento. 

 Analizar los procesos y proponer mejoras con la finalidad de hacer eficiente el proceso 

de reclutamiento y selección. 

 Brindar directivas al equipo de asistentes para la gestión de reclutamiento y filtros de 

los candidatos. 

 Establecer las fuentes de reclutamiento que garanticen el volumen de candidatos que 

se requiere. 

 Evaluación a candidatos, utilizando la técnica de selección de competencias. 

 Negociar con candidatos fechas de ingreso y generación de backup. 

 Proponer y desarrollar mejoras del proceso transversales a todos los clientes. 
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3 CAPITULO 3: FUNDAMENTACIÓN DEL TEMA ELEGIDO 

3.1 TEORÍA Y LA PRÁCTICA EN EL DESEMPEÑO PROFESIONAL  

Uno de los indicadores más importantes dentro del reclutamiento y selección es la 

optimización de tiempos de cobertura, lo cual nos ayuda a medir el tiempo de servicio y 

culminación de los procesos activos de las vacantes solicitadas. 

Para Chiavenatto (2014), el reclutamiento involucra varias técnicas y procedimientos que 

se utilizan para llegar a atraer a los candidatos calificados que se incorporarán a la empresa, 

mientras que la selección de personal busca entre los candidatos reclutados a aquellos que 

sean los más adecuados al perfil para cubrir la vacante solicitada.  

Imperial, Mondelli y Rivera (2016) menciona que aquellas empresas que logren conseguir, 

identificar y atraer el mejor talento, son las que logran a cumplir sus objetivos y metas, siendo 

rentables y manteniéndose vigente dentro del negocio. Tomando en cuenta esto es importante 

realizar una buena selección de personal en tiempos óptimos para que los clientes internos y 

externos estén satisfechos y mantener una relación a largo plazo en nuestros servicios de 

consultoría. 

Si hablamos en el aspecto practico y mantenemos el reclutamiento y selección dentro del 

tiempo de cobertura nos ayudará a aportar de manera positiva la rotación de personal, debido 

a que al mejorar y a optimizar los tiempos de reclutamiento permitirá que se encuentre al 

candidato correcto para la posición a cubrir, esto también ayuda a que los candidatos no 

desistan por días de espera en la etapa de entrevista. 

Dentro de este indicador la cual se mide el proceso de reclutamiento y selección, Alles 

(2006) mencionó el tiempo de demora como respuesta, ya que esto nos permite tener una 

medición sobre la rapidez de respuesta cuando se solicita la búsqueda del personal para cubrir  

el puesto, este indicador debería ser medida por el selector y se calcula desde el primer día 

en que se recibe la solicitud por parte del cliente para cubrir el puesto hasta la fecha de 

término que sería la contratación del candidato. 

Para el proceso de selección, si hablamos del indicador de costo, se debe tener en cuenta el 

costo por cada empleado, la cual tiene por finalidad medir la relación entre el costo del 

departamento y la cantidad de ingresos contratados en un determinado periodo de contrato,  
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esto ayuda a tener una evaluación del funcionamiento en el área de reclutamiento y selección, 

así como tener una información estadística y poder comparar año con año. Así mismo si 

hablamos de los indicadores de tiempo para cubrir cada puesto, se debe utilizar  para una 

óptima medición  el total de días entre la petición de una solicitud enviada por el cliente y en 

la fecha en que el candidato acepta la propuesta laboral y finalmente mencionamos la relación 

del indicador de calidad la cual ayuda a poder analizar la cantidad de postulantes que desisten 

al puesto de trabajo por distintas situaciones dentro del proceso de selección, por ejemplo, una 

mala información del puesto de trabajo. 

Diaz, Aguilera y Guillen (2012) indicaron que el proceso de selección debe consistir en 

elegir al candidato adecuado para el puesto a cubrir, lo cual se debería tener el perfil del 

puesto, cuyo perfil será definido mediante métricas que nos permita ver la comparación de 

cualidades y habilidades blandas del candidato. También refieren que la elección del personal 

es una tarea fundamental para el éxito de cada empresa o compañía, de acuerdo con esta 

afirmación, los métodos utilizados en el proceso de reclutamiento y selección será sumamente 

importantes. Tomando en cuanta ello podemos analizar que el reclutamiento y selección tiene 

una gran importancia para cada empresa si es que se realiza una buena elección de los 

candidatos idóneos, para ello debemos conocer el perfil del puesto y conocer el tiempo de 

cobertura para brindar un mejor servicio a nuestros clientes o áreas de servicio. 

Anderson, Herriot y Hodgkinson (2001) mencionaron que al seleccionar un candidato con 

talento debe estar dentro de las estrategias de cada empresa, realizando que cada experiencia 

será única para el postulante, ya sea en las entrevistas individuales, grupales, por 

competencias o en las pruebas, deben tener una planificación y estructura, considerando y 

analizando aspectos emocionales de los candidatos, lo cual servirá para atraer y seleccionar al 

mejor talento, así mismo indicaron que los métodos que más se utilizan en el proceso de 

evaluación son: las entrevistas por competencias, pruebas psicológicas que miden habilidades 

y capacidad para el puesto. 

Para toda empresa le resulta estratégico tener la mejor contratación con las competencias 

idóneas para la vacante solicitada, ya sea por medio del desarrollo interno o búsqueda de 

selección externa, debido a la gran importancia intrínseca del proceso de gestión de talento, 

pues son ellos los encargados de gestionar, mantener y gestionar procesos y proyectos dentro  
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de cada empresa o compañía. Por eso presentar y contratar al postulante que cumpla con las 

expectativas del perfil es importante, ya que, si no es bien gestionado, puede tener un impacto 

negativo para nuestros clientes como empresa. 

Podemos llegar a la conclusión, que se debe considerar y tener en cuenta aplicar y evaluar 

indicadores que nos permitan una gestión óptima selección para ello debemos saber optimizar 

tiempos de cobertura y brindar un mejor servicio dentro del área de reclutamiento y selección. 

3.2 ACCIONES, METODOLOGÍAS Y PROCEDIMIENTOS 

Básicamente hablaremos de un indicador importante en el área de reclutamiento y 

selección, “Optimización de tiempos de Cobertura”, lo cual se puede analizar y controlar en 

base a las vacantes cerradas en una plazo establecido y ofrecido al cliente antes de comenzar 

el proceso, es decir se establece un periodo y se evalúa el tiempo de que se tardan en 

coberturar la vacante solicitada. 

Por medio de este indicador, nos ayuda a analizar cuantos procesos fueron cerrados dentro 

o fuera del plazo establecido, lo ideal es cerrar la vacante dentro del tiempo estipulado, el 

cumplimiento de los plazos es esencial no solo por tener satisfecho a nuestro cliente si no que 

una vacante abierta significa que la empresa se puede ver perjudicada en lo que refiere a la 

ejecución de los procesos de cobertura que podrían influir dentro del negocio de consultoría. 

El atraso en el reclutamiento puede significar fallas operativas y/o la dificultad por 

conseguir candidatos ya sea por falta de postulantes en las diversas bolsas de trabajo o la 

propuesta de trabajo no es atractiva en el mercado laboral, para ello se debe actuar de 

inmediato y realizar un plan de acción desarrollado para remediar la situación en dificultad. 

Se realizó una reunión con el cliente interno, quien comento que en el año 2018 el tiempo 

promedio de cobertura para los puestos de promotoría en punto de venta eran de 15 días 

hábiles, estableciendo para el año 2019 un plazo de 10 días hábiles ya que se validó que las 

evaluaciones deberían ser constantes y mantener una bolsa de candidatos como backups ya 

que si no se llegara a cumplir con el tiempo estipulado se pagaría penalidad por cada día fuera 

del tiempo de cobertura. 
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Figura 5. Gantt de Reclutamiento y Selección, 2018. 
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Figura 

6. Gantt de Reclutamiento y Selección, 2019.
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    Al profundizar más al detalle sobre el proceso de selección del año 2018, se verificó que 

una de las fuentes de reclutamiento eran las bolsas de trabajo, sin embargo, había demoras en 

la etapa de reclutamiento, ya que menos del 50% de los citados asistía el día de la entrevista. 

De acuerdo con estos datos se procedió a implementar nuevas estrategias que llevarían a 

optimizar el proceso de selección. 

Se analizó la demora en tiempos de cobertura en las vacantes ante la solicitud del 

requerimiento del personal. Según Arbaiza (2016), la planificación permite anticiparse a las 

necesidades de la organización, cubriendo las vacantes a través del personal externo o 

brindando oportunidades de crecimiento. 

Se decidió analizar el historial de los procesos de selección de los años 2017 y 2018, y se 

determinó que los meses de enero, abril, mayo, junio, noviembre y diciembre realizaban más 

solicitudes de personal por los meses de campaña, día de la madre, día del padre y fiestas 

navideñas, En el mes de diciembre y enero se realizaban requerimiento debido a que los 

promotores solían renunciar después de recibir la gratificación.  

Esto tuvo como principal objetivo poder planificar y ejecutar acciones para lograr cubrir 

las vacantes en menor tiempo.  

Una vez analizado e identificado los meses de mayor requerimiento de personal se debe 

proceder con el reclutamiento en corto tiempo. Según Arbaiza (2016), el proceso de 

reclutamiento no solo se basa en el número de candidatos que se obtiene en una convocatoria, 

sino también al tipo de personas y la posibilidad de aceptar o no la oferta de trabajo. 

Tomando en cuenta ello, se procedió a diversificar las fuentes de reclutamiento, se utilizó las 

bolsas de trabajo más conocidas, la finalidad fue realizar convocatorias abiertas con la 

intención de obtener mayor número de candidatos en los días de entrevista establecidos para 

que los candidatos puedan acercarse directamente y así optimizar tiempos. 

Por otro lado, se implementó el día de referidos todos los miércoles de cada semana, con la 

finalidad de reducir el tiempo y costo de reclutamiento. Se esperaba que los candidatos 

referidos se adaptaran con mayor facilidad a la cultura de nuestro cliente, considerando que 

fueron informados por medio de los mismos promotores de la marca. 
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En ese nuevo programa el promotor podría referir a una persona ya sea conocido, amigo o 

un familiar que considerara que podría aplicar a la vacante. En caso el referido quedara 

calificado en las etapas de evaluación y permanencia durante 3 meses, el área de selección 

con el equipo de trade marketing llevábamos un cuadro de registro donde el promotor 

acreedor de S/ 50.0 por ingreso, con ello se propuso crear una nueva fuente de reclutamiento 

que generaría mayor confianza a los candidatos. 

Se realizó un estudio sobre las fuentes de reclutamiento y se llegó al siguiente resultado. 

Tabla 1. 

Resultado de fuentes de reclutamiento 

CANTIDAD DE POSTULANTES FUENTE DE RECLUTAMIENTO 

35% Bolsas de Trabajo 

25% Facebook – convocatoria abierta 

40% Referidos 

 

 

Figura 7. Resultado de fuentes de reclutamiento. 
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Según Arbaiza (2016), contar con candidatos recomendados tiene ventajas, ya que podrán 

adaptarse rápidamente a la empresa, pues están familiarizados con ella debido a la relación 

con el colaborador. 

Por otro lado, se propuso que el coordinador de la cuenta de Trade Marketing encargado de 

los promotores participen en la segunda etapa de entrevista, como parte del proceso de 

selección, con el objetivo de involucrarlos en el proceso y tener una idea más clara sobre el 

perfil. Según Chiavenato (2014) los jefes son quienes eligen a sus futuros colaboradores por 

lo que tienen una responsabilidad al elegir a los integrantes de su equipo. 

Se tomo la iniciativa de tener reuniones semanales, todos los lunes se informa y se envía 

un status semanal, cantidad de procesos abiertos por reclutar y en qué etapa del proceso están, 

y los aún pendiente por cubrir. 
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Figura 8. Resumen de Status semanal equipo, equipo Trade Marketing, 2019
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Figura 9. Detalle de Status semanal equipo, equipo Trade Marketing, 2019 
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También se convocó a reuniones mensuales para dar a conocer los indicadores de 

selección, donde se mostraban el tiempo promedio de cobertura, ingresos, procesos cubiertos 

dentro del mes y el motivo de la solitud de personal. 

4 CAPITULO 4: PRINCIPALES CONTRIBUCIONES  

Las principales contribuciones que se llevaron a cabo es la optimización de tiempos de 

cobertura, lo cual se pudo desarrollar e implementar poco a poco dentro de los distintos 

clientes que mantiene la empresa consultora en el área de trade marketing, con ello nos ha 

permitido que ingresen más clientes de consumo masivo apostando por el servicio de 

reclutamiento y selección dejando satisfechos a cada uno de nuestros clientes externos. 

CONCLUSIONES 

 Se logró reducir los tiempos de cobertura en los puestos de promotoría de 15 días 

hábiles a 10 días hábiles. 

 La optimización en el proceso de selección contribuyó a la reducción de índice de 

rotación anual de 60% en el año 2018 a 51% en el año 2019. 

 Con la implementación del programa de referidos se logró cubrir el 40% de los 

puestos requeridos por el cliente en el año 2019, generando una nueva fuente de 

reclutamiento. 

 Las entrevistas individuales permitían conocer de manera más cercana a los candidatos 

e identificar a aquellos que cumplían con el perfil del puesto solicitado, sin embargo, 

al incrementarse el número de candidatos se presentaron algunas dificultades para la 

realización de un filtro adecuado, pues el tiempo de entrevista por candidato se 

reducía. 

 Al comienzo el coordinador de la cuenta de Trade Marketing, mostró un poco de 

resistencia al participar en el proceso de selección; sin embargo, a través de las 

reuniones semanales y la exposición favorable de los resultados se logró un mayor 

compromiso e interés por participar en el proceso. 

 El psicólogo organizacional, debe mantener un orden en sus procesos de selección y 

mantener sus formatos estandarizados, de tal manera que se mantiene un registro 

correcto de cada uno de los puestos en búsqueda por cliente. 
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 Los indicadores gestionados por el equipo de selección facilitan una cultura 

importante que está dirigida y orientada hacia los objetivos de la empresa consultora, 

la cual ayuda a que el psicólogo sea parte de ello. 

 Dentro del proceso de aprendizaje en el área de reclutamiento y selección se obtuvo la 

conclusión de que para poder mantener una adecuada evaluación a los candidatos se 

debe conocer bien el perfil creado y enviado por el cliente, analizar bien las 

herramientas de evaluaciones y mantener la optimización en tiempos de cobertura para 

mantener la confianza de nuestros clientes internos y externos. 

RECOMENDACIONES  

 Para realizar un proceso de selección es importante la descripción real del puesto y 

funciones, solo así se convocará a entrevista a los candidatos interesados por la 

postulación de trabajo. 

 Se recomienda informar a los candidatos las etapas de entrevista para generar 

tranquilidad y confianza sobre el puesto y la empresa, motivándolos a que en cada etapa 

de selección den lo mejor de ellos. 

 Es importante establecer una comunicación correcta con los candidatos, explicando y 

aclarando sus dudas en cada etapa de la selección con el fin de crear la mejor experiencia 

de contratación. 

 Tener en cuenta que un proceso de selección genera tensión en los candidatos, por lo 

tanto, se debe de mantener una entrevista amena y cordial con los postulantes que se 

presentan a la convocatoria y aquellos que no cumplan con el perfil del puesto solicitado 

comunicárselo de manera asertiva. 

 En la empresa consultora, se recomienda seguir fortaleciendo y trabajando con el 

programa de referidos, ya que tuvo una buena acogida y obtuvo resultados positivos, 

considerándose como una nueva fuente de reclutamiento. 

 Involucrar al cliente interno en el proceso de selección de personal es fundamental, para 

ello debemos acompañarlos en las primeras entrevistas, brindándoles una 

retroalimentación adecuada al resaltar las oportunidades de mejora. 

 Se recomienda que el psicólogo organizacional dentro del área de reclutamiento cuente 

con métricas sobre su desempeño y productividad, lo cual es importante elaborarlas y 

poner la información completa y adecuada a disposición del personal que pertenezca al 

área. 
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ANEXOS 

Ubicación Geográfica de la Empresa. 
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Formato de Requerimiento de personal 
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Informe Psico Laboral 
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Referencias Laborales 
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Ficha de Datos de Ingreso de Personal 
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Matriz de Ingreso de Personal 
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Reporte Diaria de Entrevista por cuentas 


