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Resumen
El proceso de atraccién de talento humano se identifica como una estrategia corporativa
encauzada a captar el talento humano adecuado con el fin de que sus objetivos de productividad
y posicionamiento en el mercado se optimicen y generen ventajas competitivas en beneficio,
tanto los clientes como de los empresarios y sus colaboradores internos. El presente estudio de
caso y analisis documental de corte cualitativo y enfoque analitico, dirigido a la Compafiia
Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo, permitio identificar la ausencia de un modelo de
atraccion de talento humano, e inclusive, de herramientas administrativas —manual de funciones
y procedimientos—, debidamente institucionalizados. No obstante, el estudio se enfocd al disefio
del proceso de atraccién de talento humano, incorporando al conocimiento previo de la
Compaifiia, el diagnostico situacional y conceptos de mercadeo, en especial, el Employer
Branding o construccion de la marca del empleador.

Palabras clave: fintech, atraccion, talento humano, seleccién, marca de empleador.
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Abstract
The process of attracting human talent is identified as a corporate strategy aimed at attracting the
appropriate human talent so that its productivity and market positioning objectives are optimized
and generate competitive advantages for the benefit of both customers and entrepreneurs. and its
internal collaborators. The present case study and documentary analysis of a qualitative nature
and analytical approach, directed at the Fintech Company of Colombia Digital SAS, Bancupo,
allowed to identify the absence of a model for attracting human talent, and even of administrative
tools - manual of functions and procedures -, duly institutionalized. However, the study focused
on the design of the process of attracting human talent, incorporating prior knowledge of the
Company, the situational diagnosis and marketing concepts, especially the Employer Branding
or construction of the employer's brand.

Keywords: fintech, attraction, human talent, selection, employer branding.
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Introduccion

La presente propuesta de disefio del Modelo de Atraccion de Talento Humano para la
Compafiia Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo, se plantea como respuesta a la
necesidad de atraer talento humano adecuado a través de la formulacién y aplicacion de una
estrategia alineada con la mision, vision, valores y objetivos corporativos.

Se opta por hacer un estudio de caso y analisis documental de corte cualitativo y enfoque
analitico. En la primera fase, previo el planteamiento del problema, la justificacion y los
objetivos, se construyeron el marco tedrico, legal y metodoldgico. En la segunda, el componente
empirico se aborda con la observacién directa de los procesos, el ingreso a la plataforma de
Bancupo y la aplicacion de una entrevista en profundidad, dirigida a la coordinadora
administrativa, con el objetivo de tener informacion de la Compafiia, desde su creacion e
inclusive, su perspectiva relacionada con la necesidad e importancia de hacer adecuada seleccion
de sus colaboradores.

De este modo se obtienen los elementos para elaborar el diagnéstico situacional de
Bancupo y se identifican los requerimientos del proceso de seleccion de personal. Asi mismo, se
obtiene la base para disefiar la propuesta del modelo de atraccion de talento humano con énfasis
en la diferenciacion del servicio del crédito —ofertados a los clientes— y en la oferta de
vinculacién con la Empresa —a los candidatos—. Se espera que la aplicacion de las estrategias
planteadas se revierta en fidelidad, identidad y sentido de pertenencia de unos y otros, es decir,
induzca a construir la marca de la Compafiia y a fortalecer su posicionamiento en el mercado.

Por Gltimo, analizados los componentes tedricos, los hallazgos del diagnéstico situacional

y los resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se formulan las
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conclusiones, contrastadas con los objetivos del estudio, y las recomendaciones, orientadas a la

aplicacion del modelo disefiado y al interés de futuros estudios.
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1. Planteamiento del Problema

El talento humano es protagonista del éxito empresarial, por lo tanto, este debe ser objeto
de amplio reconocimiento en todas las empresas, mas aun si se trata del sector terciario o de
servicios, tal como ocurre con el sistema financiero, mercado con alto nivel de complejidad,
incertidumbre y competencia en Colombia y el mundo.

En efecto, se hace obligatorio el disefio y aplicacién de creativas y solidas estrategias de
crecimiento, liquidez, rentabilidad, eficiencia, competitividad, estabilidad y supervivencia que,
en conjunto sustentan la prestacion de un servicio diferencial donde la gestion de talento humano
es factor clave del éxito. Para ello, es imprescindible optimizar el proceso de atraccion de talento
humano que conlleve inversion en conocimiento, capacitacion, aprendizaje y empoderamiento,
con el fin de crear la cultura empresarial de alto desempefio, estrategia inductora de seduccion y
fidelizacion de los clientes.

Sin embargo, por tradicion, la mayoria de las empresas desconocen este factor clave de
crecimiento y competitividad empresarial, posiblemente porque consideran que se trata de un
gasto y no de una inversion. De hecho, esta decision se transforma en debilidad a causa del
deterioro del clima organizacional y de la generacién de conflictos conductuales, de desempefio
y de productividad.

Mauricio Claver, presidente del Banco Americano, prevée que para el 2025, uno de los
principales obstaculos para el desarrollo del sector de la industria bancaria y las TIC (tecnologias
de la informacién y las comunicaciones), especialmente en Brasil y Uruguay, sera la ausencia de
personal idoneo para el manejo de las plataformas digitales (Claver, 2021).

Portales y De la Rosa (2017) consideran determinante el proceso de atraccion y seleccion

de talento humano para la organizacion y advierten sobre el especial cuidado que amerita este
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proceso, debido al impacto negativo que produce la inadecuada vinculacion de personas, tanto
para el logro de los objetivos corporativos como para el éxito organizacional y personal. Por el
contrario, un proceso de atraccion de talento humano bien estructurado y aplicado, favorece la
incorporacion de los mejores talentos que contribuiran al crecimiento y desarrollo personal y
organizacional.

Quisbert (2016) en un informe sobre las deficiencias administrativas en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de un almacén de cadena, concluye que, la falta de
direccién del recurso humano genera reprocesos e inconvenientes en el area de gestion humana:
no se realizan pruebas especificas al personal ni se analizan los resultados de las pruebas
psicoldgicas practicadas a las personas vinculadas. Adicionalmente, no se cuenta con profesional
especializado en seleccion del personal y las entrevistas no hacen parte de este proceso.

La compaiiia Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo, es una entidad financiera de
tecnologia fundada a mediados del afio 2019 en la ciudad de Pereira. Su vision es establecerse
dentro de las primeras empresas Fintech del sur de Colombia, lo cual amerita tener un modelo de
atraccion y seleccion de talento humano que satisfaga tanto sus necesidades y expectativas
personales y profesionales, como también, las empresariales y las de sus accionistas.

En virtud de lo anterior y teniendo en cuenta que Bancupo es una empresa joven y cuenta
con un area de talento humano béasico —no institucionalizado—, es oportuno disefiar un modelo de
gestion de talento humano que sirva como herramienta Util para el proceso de atraccion, acorde
con las necesidades de competitividad, permanencia y desarrollo del mercado financiero.

De conformidad con lo expuesto, se formula el siguiente interrogante de investigacion:

¢ Qué caracteristicas debe tener el modelo de atraccion de talento humano para la

incorporacion de personal en la Compafiia Fintech Colombia Digital S.A.S., Bancupo?
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2. Justificacion

Las empresas mas exitosas se caracterizan por la constante blsqueda y atraccién del
mejor personal para desarrollar cada una de las tareas, de lo contrario, no tendrian la oportunidad
de sobrevivir a la competencia. En este sentido, la gerencia de recursos humanos tiene un rol
trascendental para garantizar la ejecucion del proceso de incorporacion de talento humano con
personas aptas y acordes a los requerimientos de la alta gerencia y a las necesidades de la
organizacion (Méndez, 2015).

Indiscutiblemente la pandemia del 2020 transformé el mundo vy, en el caso particular, las
empresas comprobaron que, con tecnologia e innovacion es posible el desempefio organizacional.
Sin embargo, la supervivencia y el éxito dependen de la gestion del talento humano. La empresa
Bancupo, desde su creacion ha proyectado servicios innovadores como primer Fintech de créditos
del sur del pais, orientada al segmento poblacional de estudiantes y empleados sin experiencia
financiera, con productos que ofrecen libertad y facilidad de acceso a sus productos a través de la
aplicacion de tecnologia al alcance de todos (Gonzélez, 2019).

Bancupo se mantiene en el mercado pese al fuerte incremento de la competencia durante
la pandemia; de hecho, la organizacion es consciente de la importancia de su talento humano y de
que, para su sostenimiento y expansion nacional debe contar con la respectiva area que se encargue
de disefiar y aplicar el proceso de atraccion eficaz, con capacidad de vincular personal idéneo para
los cargos ofertados.

Con la presente propuesta se pretende optimizar uno de los procesos claves dentro de la
gestion de atraccion de talento humano, definido como un proceso 6ptimo, conformado por las
actividades de: reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de personal. Su esencia

estratégica se basa en encontrar especialistas y lideres para las organizaciones.
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La atraccién de talento humano tiende a ubicarse como parte de la planificacién a largo
plazo que garantice la incorporacion de los candidatos apropiados —personas con habilidades
especificas— para proveer los puestos de trabajo requeridos por la empresa.

Finalmente, esta propuesta se establece como referente de gestion empresarial para el
crecimiento productivo de las organizaciones Fintech, las cuales han emergido masivamente y han

logrado posicionarse en el mercado financiero por su innovadora modalidad tecnolégica.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General

Proponer el modelo de atraccién del talento humano para la Compafiia Fintech de
Colombia Digital S.A.S., Bancupo.

3.2 Objetivos Especificos

Elaborar el diagndstico del proceso actual de atraccion de talento humano vigente en
Bancupo.

Identificar las necesidades del proceso de atraccion del talento humano de Bancupo.

Disefar el proceso de atraccion del talento humano y sus mecanismos de gestion, acorde

con las directrices y objetivos corporativos de Bancupo.
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4. Marco Teorico

Para elaborar el modelo de atraccion del talento humano ajustado a las necesidades de la
Compafiia Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo, se precisa abordar algunos conceptos
especificos a saber:

4.1 Area del Talento Humano

El talento humano es considerado la columna que soporta el desarrollo y sostenimiento
de una empresa (Pfeffer, 2015). La evolucion y relevancia de la gestion del talento humano en
las ultimas décadas ha permitido que las empresas identifiquen que el valor agregado que esta
actividad le genera —en desarrollo y crecimiento— favorece el robustecimiento de la estructura
organizacional. De este modo, el area de talento humano, responsable de promocionar el
desarrollo de conocimientos y destrezas profesionales, previa identificacion de las necesidades,
los roles y las habilidades que necesita la organizacién, consolida la imagen del talento humano
como el activo més valioso de las empresas (Garzon, 2021).

Es importante contar con una fuerza de talento humano firme, que permita fortalecer la
toma de decisiones, identificar problemas operativos y dar soluciones, al igual que, aplicar
estrategias organizacionales que resignifiquen su valor como pilar para crecer y sostenerse en el
mercado. En efecto, se precisa que el &rea de talento humano reclute, seleccione, oriente,
recompense, desarrolle, audite y haga seguimiento a las actividades realizadas por las personas.
De hecho, es oportuno construir una base de datos confiable a la hora de tomar decisiones e
incentivar el sentido de compromiso de los colaboradores con la empresa, es decir, desarrollar el
sentido de pertenencia; de esta forma se obtendran resultados de productividad, calidad y

cumplimiento de los objetivos (Mejia, 2012).
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4.1.1 Proceso de Atraccion del Talento Humano

Meneses (2019) afirma que los directivos deben tener conocimiento del significado y la
importancia del proceso de atraccion en la gestion de talento humano y sus componentes:
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién del personal, coherente con un adecuado
sistema estratégico de permanencia laboral y el 6ptimo desarrollo de las potencialidades de los
colaboradores. Bajo esta orientacion, el accionar de esta area no solo debe orientarse a satisfacer
las necesidades bésicas —remuneracion econémica acorde con la formacion académicay la
experiencia laboral— sino incluir motivacion y superacién de las expectativas de crecimiento y
desarrollo de sus capacidades, con ganancias tanto para los colaboradores como para la
organizacion.

También, hace énfasis en que el proceso de atraccion de personal es la base fundamental
en la fase de seleccion del talento humano; su éxito esta supeditado a la cantidad de aspirantes
que se postulen a cubrir la vacante y, de hecho, que cumplan con las caracteristicas estipuladas:
formacién académica, cursos obligatorios, experiencia laboral, certificados vigentes y
fidedignos.

El proceso de atraccion de talento humano propuesto por Gomez (citado en Veintimilla et
al, 2017) induce a considerar las diversas actividades a realizar, concernientes con el proceso de
seleccion, las cuales se describen a continuacion:

4.1.1.1 Deteccion de Necesidades de Personal. Las teorias de las necesidades surgen del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo: su
motivacion para actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él. Las

necesidades estan estructuradas en una piramide de acuerdo con su consideracion en armonia con
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la conducta humana: la base representa las necesidades primarias —las mas recurrentes— mientras
que el pico representa las necesidades secundarias —aluden a mas conocimiento— (Torres, 2018).
La Piramide de Maslow (ver Figura 1) corresponde a la teoria psicoldgica que establece
las necesidades de los seres humanos en diferentes planos de la vida. En 1943, Abraham Maslow
formulo esta teoria que se basa en que todas las acciones estan dirigidas a satisfacer necesidades
desde la percepcion individual. No obstante, sin satisfacer las necesidades basicas no se puede
vivir mientras que, si es posible vivir sin la satisfaccion de las necesidades secundarias, aunque
la vida se experimente menos placentera (Araya y Pedreros, 2009).
Figura 1

Piramide de las Necesidades de Maslow.
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Nota. Adaptado de Araya y Pedreros, 2009.

Por regla general, en el ambito laboral, cuando una persona busca trabajo, su primera
preocupacion es recibir una compensacion monetaria; de hecho, esta preocupacion no eclipsa el
deseo de tener mejores oportunidades para crecer como persona y como profesional. Este primer

eslabdn se contrasta con la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas expuestas por Maslow.
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Asi mismo, la persona busca estabilidad en otros campos de su vida, de acuerdo con la
profesion y lugar que ocupe en la empresa: su interpretacion coincide con la satisfaccion de las
necesidades de seguridad. En el entorno social se alude a que la persona siente la necesidad de
pertenecer a un grupo, de sentirse querido de una u otra forma y obtener equilibrio emocional.

La necesidad de autoestima se relaciona con la necesidad de sentirse querido y valorado:
el amor propio hace parte del sentirse bien consigo mismo. En este aspecto, la empresa a través
del area de talento humano, juega un papel muy importante en la formulacion de estrategias
orientadas a hacer que la persona se sienta comoda, amada y respetada; de este modo se estimula
el sentido de pertenencia e incentiva al logro de los resultados esperados.

En el nivel de la autorrealizacion el empleado busca crecer en todos los ambitos y para
lograrlo pone todo su empefio en dar lo mejor de si mismo. La empresa debe permitir que sea él
mismo el que aporte ideas y entornos creativos —empoderamiento— lo cual se revierte en
beneficio de crecimiento mutuo.

4.1.1.1.1 Employer Branding (marca del empleador). Para Haydee (2021) la imagen que
proyecta un empleador —la empresa— hacia las personas que quieren trabajar o trabajan en ella.
Es una estrategia corporativa que tiene por objetivo hacer que los profesionales se sientan
atraidos por esta; por lo tanto, es responsabilidad de la empresa proyectar su imagen al publico.
La empresa logra un efecto favorable si tiene cuenta: la notoriedad de la marca, la reputacion de
la empresa, el sector en el que opera y el testimonio de sus colaboradores. Los aspectos mas
valorados por las personas al elegir el empleo ideal son: flexibilidad —tiempo, lugar y
autonomia—, espacio fisico, ambiente, posibilidades de desarrollo y la relacion con los colegas y

con los jefes. Los candidatos buscan que los intereses corporativos estén alineados con los



23
Atraccion del Talento Humano

propios; que su trabajo trascienda mas alla de cumplir metas, es decir, que contribuya a construir
un mejor futuro.

Ramon (2020) considera que el ser humano siempre estd en continua busqueda de confort
en todas las dimensiones de la vida —profesional, social, espiritual, econémica—, por lo tanto,
opta por empresas que le brinden planes de compensacion y beneficios que le generen un
adecuado balance entre la vida y el trabajo. Es de especial relevancia el impacto generado por las
gratificaciones —salario emocional-. Employer Branding como estrategia se orienta a satisfacer
los objetivos de atraccion de talentos, compromiso, retencién de los empleados fijos, reduccion
de costos de reclutamiento y capacitacién. Ademas, se preocupa por conocer la imagen —de la
empresa— que tienen los colaboradores y los potenciales candidatos, debido a la importancia que
tiene dicha experiencia en el uso de las fortalezas para minimizar las debilidades.

Sullivan, citado en Blasco-LoOpez et at (2014), identifica la Employer Branding con “una
estrategia a largo plazo dirigida a gestionar el conocimiento y las percepciones de los empleados
—actuales y potenciales— acerca de una empresa en particular” (p.36). En su estudio dirigido a la
construccion de marca del empleador en una entidad financiera multinacional espafiola,
concluyen que no basta con el disefio de una guia de actuacion para lograr el objetivo principal
de la estrategia, sino que se debe evaluar si los mensajes transmitidos para difundir los valores y
las fortalezas de la empresa son lo suficientemente persuasivos. De esto dara cuenta el pertinente
disefio y aplicacion de un proceso de seguimiento y control.

4.1.1.1.2 Motivacion del personal. Orellana (2019) concluye que un empleado motivado
es mucho mas eficaz y eficiente, de hecho, su productividad aumenta por el nivel de compromiso
que ejerce. No obstante, muchos empresarios y duefios de negocios subestiman la importancia de

motivar a sus colaboradores, omision que se ve reflejada en la baja produccion y ganancias de la
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empresa; es decir, la satisfaccion del colaborador se traduce en compromiso y este, en
productividad. La motivacion a la persona para que haga parte de la organizacién es preciso
orientarla de acuerdo con la diversidad de perfiles y necesidades de los aspirantes; se trata de
hacer atractiva la oferta del puesto de trabajo, en especial, con énfasis en el ejercicio de la
autonomia, el reconocimiento y el clima laboral.

Afade que, la motivacién tiene caracter extrinseco e intrinseco, dependiendo de la
necesidad y el cumplimiento de los deseos. La motivacion extrinseca esta relacionada con los
complementos externos —el estimulo después de un esfuerzo— mientras que, la motivacion
intrinseca, hace parte de los complementos internos —la superacion personal y la satisfaccién por
el cumplimiento de las metas—.

4.1.1.2 Definicion del Perfil del Candidato. Los perfiles definen de manera precisa las
responsabilidades de cada empleado y sirven de apoyo a los jefes o supervisores para tener
control de su &rea y facilitar el cumplimiento de las metas particulares y organizacionales.

Sanchez (2017) menciona que la fase de definicion del perfil del candidato esta en
funcion del cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacién y en la necesidad de
reestructurar o ampliar algin departamento en la empresa, cubrir vacantes o puestos nuevos de
trabajo; determina dos caracteres de perfiles: competitivo, que hace referencia a los
conocimientos o habilidades técnicas que la persona debe poseer para el desempefio del cargo y
la formacion académica y experiencia profesional idonea en relacion con el cargo.

4.1.1.3 Convocatoria. Araque (2020) la identifica con el llamado o aviso que se hace a
determinado grupo de personas para que asistan o participen de manera presencial o virtual, en
una hora y lugar prefijado. Por medio de ella se promueve la participacion democratica puesto

que las personas asisten a un Illamado que incidira en la toma de decisiones. Para garantizar la
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efectividad de la seleccidn, una vez aprobada la requisicion de personal se procede a
reclutar/publicar en los medios probados por su efectividad y seriedad.

El area de talento humano es responsable de verificar el perfil del cargo de la vacante de
tal forma que garantice la eleccion de personas competentes para cumplir con las metas
empresariales. Para que haya las maximas garantias posibles se debe cumplir con todo el
proceso: analisis y definicion del perfil, convocatoria, redaccion de la convocatoria, eleccion de
los medios de difusion: portales de empleo, redes sociales profesionales, agencias de colocacion,
empresas de trabajo temporal.

Por ultimo, resalta que la convocatoria puede ser de caracter interno mediante promocion
—captacion de candidaturas de personas que forman parte de la empresa— y externo —captacién de
candidaturas fuera del entorno empresarial—. Asi mismo, incluye sus componentes: titulo de
convocatoria —interna, externa, mixta—, cargo ofertado, especificaciones del cargo, requisitos o
exigencias del cargo y fecha de vigencia.

4.1.1.4 Preseleccion y Seleccidn. Se propone un proceso de preseleccion y seleccion de
personal y dice que son actividades propias del departamento de recursos humanos. Se trata de
tareas primarias puesto que a través de ellas se incorporan los mejores candidatos para la
organizacion. Por lo tanto, debe realizarse con el maximo cuidado posible ya que de ellas
depende, en gran medida, el éxito de la empresa. En efecto, los responsables deben tener la
capacidad de observar las cualidades de los candidatos, no visibles en el curriculum, como
también, detectar posibles engafios con el uso de técnicas disponibles. De hecho, la empresa
requiere contar con personal capacitado para tal actividad y aplicar métodos para evaluar, captar

y medir las capacidades de los candidatos.
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4.1.1.5 Andlisis Hojas de Vida de los Candidatos. Esta fase es donde el area de talento
humano toma la decision de convocar a entrevista a los candidatos seleccionados; las personas
convocadas son aquellas que han pasado el filtro de verificacion de referencias laborales y
académicas sin dificultad. Asi mismo, se le informa al area que requiere el personal sobre la
cantidad de personas convocadas y aceptadas, como también, cudles se seleccionaron para la
entrevista.

4.1.1.6 Entrevista. La entrevista es la actividad determinante en el proceso de seleccion.
El responsable debe indagar a profundidad las fortalezas y debilidades del individuo para
determinar si cumple con los requerimientos del cargo ofertado. Existen tres tipos de entrevista:
de preseleccidn, de seleccién y final; cada una de tiene como objetivo descubrir talentos,
verificar la informacion suministrada en la hoja de vida, conocer las motivaciones y expectativas
que tiene el candidato para pertenecer a la empresa; ademas, despejar sus inquietudes frente a la
vacante, a la aspiracion salarial y a la disposicion para la fecha de inicio (Pardo, 2015).

En la entrevista se tienen en cuenta la estructura, el medio a usar para realizarla y la
cantidad de candidatos a entrevistar. En primer lugar, se define el cuerpo de la entrevista, es
decir, qué se va a preguntar, como se va a preguntar y qué ambiente se debe disponer; puede
aplicarse en grupo o en forma individual, segln la vacante a ocupar (Infojobs, s.f.). Las
entrevistas se clasifican de la siguiente manera:

Entrevista estructurada o enfocada: como su nombre lo indica, su objetivo es focalizar la
informacion precisa que desea el reclutador.

Entrevista semiestructurada: es mas flexible y se ajusta rapidamente a los entrevistados;

motiva a las dos partes a tener una interaccion amena.
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Entrevista no estructurada: es mas informal, pero como tal, se puede desviar de su
objetivo.

4.1.1.6.1 La Entrevista y las Redes Sociales. La tecnologia y las redes sociales se han
convertido en iconos importantes para el curriculo profesional; por esta razon, los nethunters o
reclutadores digitales son los encargados de verificar la informacion del aspirante a través de las
redes de LinkedIn, Twitter y Facebook. Instagram es indicada si la basqueda se relaciona con
candidatos creativos, en especial si se trata de la industria tecnoldgica, e incluso, se ha
incursionado en programas de inteligencia artificial tanto para vincular personal como para hacer
entrevistas fuera del area de trabajo y para descubrir actitudes a través de juegos interactivos
(Reyes, 2018). En este sentido, Bartolomé (2018) insta a tener cuidado con la imagen que los
usuarios de las redes sociales proyecten a través de sus publicaciones en las redes sociales.

4.1.1.7 Pruebas de Seleccion. El objetivo de las pruebas de seleccion es medir en forma
directa el desempefio de los trabajadores respecto a las diversas circunstancias a que se
enfrentara durante la jornada laboral, incluido el comportamiento que tendra al relacionarse con
el grupo de trabajo. Estas pruebas son aptas para evaluar conocimientos adquiridos y capacidades
y destrezas relacionadas con el trabajo a desempefiar. Las pruebas de conocimientos valoran el
conocimiento especifico requerido, por lo tanto, tiene en cuenta: conocimientos generales,
formacién académica, conocimientos técnicos, conocimientos ofiméticos y el conocimiento que
tiene el candidato del cargo al que aspira.

Las pruebas psicotécnicas determinan las capacidades intelectuales para realizar las tareas
propias del puesto de trabajo. Estan constituidas por test de preguntas multiples con una
respuesta correcta; valora la inteligencia general, la memoria, la percepcion y la atencion;

ademas, evaltan aptitudes: verbal, numérica, espacial y escrita; relaciones interpersonales,



28
Atraccion del Talento Humano

capacidad de abstraccion y de concentracion. No obstante, estas pruebas tienen un limite de
tiempo al aplicarse, por lo tanto, deben ser analizados bajo tres criterios: aciertos, errores y
rapidez. El contenido de cada prueba se especifica de la siguiente manera:

Prueba de aptitud verbal: valora la capacidad de comprension y expresién de conceptos,
en forma oral y escrita; asi mismo, ortografia, definiciones, sindbnimos, anténimos, analogias,
vocabulario, comprensién verbal y frases desordenadas o incompletas.

Prueba de aptitud numérica: valora la capacidad de comprensidn de operaciones
numéricas, razonamiento y manejo habil de los nimeros a través de operaciones y problemas
matematicos.

Prueba de aptitud espacial: identifica la capacidad de diferenciar formas, volimenes,
distancias, posiciones en el espacio y representacion de figuras y objetos en dos o tres
dimensiones, usando rompecabezas, construccion y rotacion de figuras.

Prueba de atencidn y concentracion determina la capacidad de estar atento y enfocado
mientras realiza una tarea repetitiva y monétona, es decir, mide la memoria visual con relacion a
los objetos y figuras para después reproducirlas. Una variante son los ejercicios de memoria
lectora y se hace con palabras o nimeros que luego deben repetirse varias veces y durante un
tiempo determinado.

Por altimo, hace referencia a las entrevistas de evaluacion situacional, Assessment
Center, que aplica varias pruebas para determinar competencias en situaciones simuladas a las
que se experimentan en el puesto de trabajo. Dentro de sus ventajas se tienen: alta fiabilidad y
validez, menor necesidad de hacer inferencias, menor grado de subjetividad y mayor posibilidad
de identificar fortalezas y debilidades. Asi mismo, evalian competencias, integra técnicas

evaluativas, agrupa méas candidatos simultdneamente, integra datos de varios evaluadores y
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cumple, entre otros, los objetivos de: evaluar el potencial del trabajador, planificar carreras,
detectar necesidades de formacion e identificar entre seis y ocho competencias de observacion.
De hecho, los sistemas y métodos de evaluacion deben adaptarse a las competencias
identificadas y cada participante debe ser observado por evaluadores diferentes.

4.1.1.8 Toma de Decisiones en la Seleccion del Candidato. La toma de decisiones es el
filtro final de una seleccidn; es el momento en que el equipo del talento humano evalda los
resultados de los candidatos que han logrado superar todas las fases de seleccion, debido a que
han demostrado capacidad para ejercer el cargo. Se prevé que la informacion obtenida es
adecuada para la toma de la decision final: “esta responsabilidad puede corresponder al futuro
jefe inmediato del candidato o al area de talento humano” (Werther et al. 2015; citado en Marin,
2019, p. 23).

4.1.1.9 Contratacion. Finalizado el proceso de seleccidn se procede a efectuar el
contrato por medio del cual se creard un vinculo laboral con la persona seleccionada. Para que
exista contrato de trabajo y germine la relacién laboral se precisa que en la actividad realizada
por el trabajador haya subordinacion y compensacion salarial. Se diferencia del contrato por
prestacion de servicios porque en este no existe relacion de subordinacion.

4.1.1.10 Induccion. Aguirre (2011) clasifica la induccion en general y especifica,
menciona sus componentes y responsables de su ejecucion (ver Tabla 1). La induccién general
esta a cargo del coordinador de recursos humanos y da a conocer la organizacion como sistema:
mision, visién, valores, politicas, estructura organica, estatutos, reglamento interno, sistema de
seguridad social, seguridad industrial, normatividad de saneamiento basico, relacion contractual

y sistemas de retribucidon. La induccion especifica esta a cargo del jefe inmediato y consiste en:
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presentacion del equipo de trabajo, entrenamiento, funciones, responsabilidades, herramientas y

plataformas.

4.2 Las Entidades Financieras y Gestion Estratégica del Talento Humano
Franco, citado en Lozano (2017), en Historia del Sistema Financiero Colombiano, afirma:

la historia econémica nos muestra que la banca comercial es y ha sido base del

sistema financiero, por desarrollar una actividad fundamental para el funcionamiento y
evolucion de los sectores productivos, especialmente por cumplir la labor esencial para el
ahorro, inversién y financiacion a favor del crecimiento individual, familiar, empresarial
y de toda la sociedad (p. 8).

Tabla 1

Clases de Induccion en una Empresa

Etapa Sub etapa Acciones Responsable
Orientacion Recepcion
Bienvenida
. Origen de la empresa Coordinador
Induccion .
Estructura organizacional de Recursos
General )
Generalidades de la empresa Humanos
Deberes y derechos del personal
Evaluacion Encuesta de evaluacion
Socializacion Presentacién equipo de trabajo
Induccid Presentacion del puesto de trabajo
n ucglpn Plataformas y herramientas a usar Jefe Inmediato
Especifica . .
Entrenamiento Entrega del puesto de trabajo
Evaluacion Encuesta de evaluacion

Nota. Adaptado de Aguirre (2011).
En Colombia, el sistema financiero se ha desarrollado bajo el control del Estado y de
organismos de regulacion y control financiero, con apoyo de capitales privados nacionales,

internacionales y mixtos (Lozano, 2017).
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Segun Armas (2017), en Colombia existen numerosas entidades financieras que cumplen
objetivos y funciones especificas; sin embargo, hay otras que tienen las mismas lineas de crédito
0 que tienen una modalidad comun de captacion de recursos y se conocen como:
establecimientos de crédito, sociedades de servicios financieros e inversionistas institucionales.
De hecho, para cumplir con sus objetivos requieren talento humano, por lo tanto, ameritan
disefiar y aplicar estrategias de motivacion que alineen los objetivos individuales con los
organizacionales, con el fin de obtener los resultados de productividad, segin se estipula en su
respectiva plataforma corporativa —mision, vision, principios y valores—. Una vez mas, se ratifica
que el talento humano tiene un rol significativo porque las empresas deben constituirse para
obtener datos, sistematizar estructuras, prever cambios y encauzar esfuerzos al logro de sus
objetivos.

4.2.1 Entidades Financieras

A través de la historia, el sector financiero ha evolucionado de manera considerable con
apoyo en la tecnologia y la digitalizacion, herramientas indispensables para mantener el estatus
organizacional: de la interaccion y comunicacion tradicional transit6 a la innovacion tecnolégica
para generar procesos agiles y seguros, con impactos positivos en sus clientes (Sandoval, 2019).

Cada vez, son mas las entidades financieras que hacen fuertes inversiones en innovacion
tecnoldgica que les permite ofertar servicios y productos diferenciados para posicionarse en el
competido mercado.

Para Rivera (2016) las Fintech, con su innovadora transformacion digital, empoderan al
cliente para hacer sus propios movimientos sin tener que recurrir a intermediarios; dicha

estrategia se constituye en importante motor de desarrollo para incursionar en nuevos mercados.
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De este modo, también generan impactos politicos, en virtud a que tienen la capacidad de
ampliar su cobertura hasta los lugares mas apartados donde habitan los clientes.
4.3 Modelos de Negocios de Entidades Financieras Digitales

Se conocen tres modelos de negocios de entidades financieras digitales: ontologico,
estratégico y organizacional.

Modelo Ontoldgico: identifica cinco conceptos clave para el funcionamiento del banco
digital que relacionan al cliente con los productos que ofrece (Goyeneche, 2017). Banco —
Cliente — Cuenta — Tarjeta de Crédito y Préstamo.

Modelo Estratégico: tiene el propdsito superior de ayudar a las personas a cumplir sus
metas. A través de esta estrategia, la corporacién pretende ampliar su participacion en el
mercado, posicionandose como banco digital en armonia con su plataforma corporativa
(Goyeneche, 2017).

Modelo Organizacional: Goyeneche (2017) expone que este modelo da prioridad a la
formacién y desarrollo de su personal clave para conseguir los objetivos corporativos; para ello,
focalizan los esfuerzos en la formacion y desarrollo de competencias de jovenes profesionales
calificados, encauzandolos al logro de objetivos y metas propuestas. De hecho, el area de gestion
del talento humano es el eje de la organizacién puesto que debe vincular personal con
habilidades, conocimientos, experiencia y valores, acordes con las necesidades y expectativas
empresariales.

En cuanto al portafolio de servicios de los bancos digitales, establece su similitud con la
banca tradicional, pero su diferencia radica en el concepto digital —los productos son solicitados
por canales digitales—: tarjetas de crédito, cuentas —ahorro/corriente, tarjeta débito—y préstamos.

De hecho, algunos tienen portafolios mas amplios y ofrecen servicios de inversiones o cuentas de


https://www.lampadia.com/assets/uploads_documentos/b668a-los-retos-que-traen-las-nuevas-tecnologias-en-el-sector-financiero-septiembre-2016.pdf
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recompensas por compras. El banco digital y el tradicional tienen igual estructura, pero el
concepto de sucursal se cambia por el de canal digital que opera a través de una aplicacion movil
0 una pagina web.

Por ultimo, toma como referente a NuBank, empresa Fintech fundada en 2013 por David
Vélez —colombiano—, Cristina Junqueira —brasilefia— y Edward Wible —americano-. Se fund6 con
el propésito de revolucionar el servicio financiero de Brasil y es asi que, tras seis afios de
operacion y la oferta de cuatro productos: tarjetas crédito, cuentas de ahorro digital, programa de
recompensas y préstamos, se posicioné como el quinto banco méas grande del pais, pese a no
tener ninguna sucursal. NuBank es 100% digital, no cobra comisiones al cliente y los tramites los
hace en la mitad del tiempo de lo que gasta un banco tradicional.
4.4 Relacion Talento Humano — Entidades Bancarias

Para Sanchez (2013), la gestion de recursos humanos es funcion de la direccion y su
objetivo, administrar las relaciones interpersonales de la empresa; incorpora el proceso de atraer,
desarrollar y mantener la fuerza de trabajo para lograr los objetivos organizacionales; precisa
seleccionar técnicas y procedimientos adecuados para gestionar habilidades y conocimientos. En
el ambito bancario, el talento humano es el activo de mayor jerarquia y su conocimiento, el
principal activo intangible; de hecho, el desempefio y la productividad son factores de éxito, de
alli la importancia dada al reclutamiento, seleccion e integracion. En primera instancia, convocan
a sus propios colaboradores —por su experiencia— aunque para los cargos de menor nivel hacen
reclutamiento externo. De otra parte, los procesos son muy técnicos y cuentan con asesoria
permanente de las oficinas principales, es decir, son centralizados y garantizan la seleccion

cientifica del trabajador.
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Por ultimo, aclara que, para las entidades del sector financiero es de vital importancia
contar con manuales de cargos y de procedimientos puesto que son usadas como herramientas de
evaluacion y control del desempefio. Ademas, la capacitacion y la formacion esta instituida como
politica empresarial que favorece el objetivo de mantenerse a la vanguardia a través de su

sostenida participacion en el mercado.
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5. Marco Legal

Para abordar este componente se analiza en forma separada la normatividad relacionada

con el talento humano y con la banca digital.

5.1 Normatividad sobre Talento Humano

Estas normas (ver Tabla 2), se estipulan en la Constitucion Politica y en leyes de

competencia del Ministerio de Salud y Proteccion Social y del Ministerio del Trabajo y

Seguridad Social.

Tabla 2

Normatividad sobre Talento Humano

Norma Descripcion
Constitucidn Politica Se prohiben la esclavitud, la servidumbre y la trata de seres humanos en todas sus
Articulo 17 formas.

Constitucién Politica
Articulo 20

Constitucién Politica
Articulo 25

Se garantiza a toda persona la libertad de expresar y difundir su pensamiento y
opiniones, la de informar y recibir informacién veraz e imparcial, y la de fundar
medios de comunicacién masiva.

El trabajo es un derecho y una obligacidn social y goza, en todas sus modalidades,
de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en
condiciones dignas y justas.

Constitucién Politica
Articulo 48

La Seguridad Social es un servicio publico de caracter obligatorio que se prestara
bajo la direccién, coordinacion y control del Estado, en sujecion a los principios de
eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que establezca la ley.

Constitucién Politica
Avrticulo 53

El Congreso expedird el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra en cuenta
por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales.

Constitucién Politica
Articulo 54

Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacién y habilitacién
profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacién
laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho
a un trabajo acorde con sus condiciones de salud.

Sistema de seguridad
social de Colombia

Ley 100 de 1993

Ministerio del Trabajo
Decreto 1072 de 2015

Sistema de Seguridad Social Integral. EI Sistema de Seguridad Social Integral tiene
por objeto garantizar los derechos irrenunciables de la persona y la comunidad para
obtener la calidad de vida acorde con la dignidad humana, mediante la proteccion de
las contingencias que la afecten. El Sistema comprende las obligaciones del Estado
y la sociedad, las instituciones y los recursos destinados a garantizar la cobertura de
las prestaciones de cardcter econémico, de salud y servicios complementarios,
materia de esta Ley, u otras que se incorporen normativamente en el futuro.

El Ministerio de Trabajo fomenta politicas y estrategias para la generacién de
empleo estable, la formalizacién laboral, la proteccién a los desempleados, la
formacion de los trabajadores, la movilidad laboral, las pensiones y otras

prestaciones.

Nota. Elaboracion propia a partir de la normatividad vigente.
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5.2 Normatividad sobre Banca Digital

Las normas sobre la banca digital (ver Tabla 3), se describen en la Constitucién Politica,

las leyes de habeas data y proteccion de datos, el decreto presidencial sobre modalidades del

crédito y la circular externa de la Superintendencia Financiera, que normaliza el uso del

dispositivo movil en la prestacion de productos y servicios financieros.

Tabla 3

Normatividad sobre Banca Digital.

Norma

Descripcion

Constitucién Politica
Articulo 15

Ley 1266 de 2008

Ley Estatutaria

Todas las personas tienen derecho a su intimidad personal y familiar y a su buen
nombre, y el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar. De igual modo, tienen
derecho a conocer, actualizar y rectificar las informaciones que se hayan recogido
sobre ellas en bancos de datos y en archivos de entidades puablicas y privadas.

Por la cual se dictan las disposiciones generales del habeas data y se regula el
manejo de la informaci6n contenida en bases de datos personales, en especial la
financiera, crediticia, comercial, de servicios y la proveniente de terceros paises y
se dictan otras disposiciones.

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccién de datos personales.

1581 de 2012
. . . Por el cual se determinan las distintas modalidades de crédito cuyas tasas deben ser
Presidencia de la Republica . - - . . X
certificadas por la Superintendencia Financiera de Colombia y se dictan otras
Decreto 519 de 2007

disposiciones.

Superintendencia
Financiera.
Circular Externa
029 de 2014

Parte I. Instrucciones generales aplicables a las entidades vigiladas

Titulo Il. Prestacion de los servicios financieros

Capitulo I. Canales, medios, seguridad y calidad en el manejo de informacién en la
prestacién de servicios financieros.

Numeral 2. Seguridad y Calidad para realizacion de Operaciones.

Sub numeral 2.3.4.1.1. Banca Movil

Entendido como el canal en el cual el dispositivo mévil es utilizado para realizar
operaciones y su nimero de linea es asociado al servicio.

Los servicios que se presten a través de dispositivos moviles y utilicen
navegadores Web, son considerados banca por internet.

Nota. Elaboracion propia a partir de la normatividad vigente.
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6. Metodologia
6.1 Tipo de Estudio

El estudio corresponde al tipo cualitativo y su disefio es el método de estudio de caso que,
segun Yin (s.f.) es el mas adecuado si se trata de temas nuevos —exploratorios y cuando las
conductas pertinentes no se pueden manipular—, contemporaneos y como parte de un contexto
real —descripcién del proceso actual—; da valor a la historia, pero agrega evidencias: documentos,
artefactos, observacion directa y la entrevista sistematica.

También, hace parte de un estudio documental de corte cualitativo y enfoque analitico
que facilita evaluar, comprender e interpretar las necesidades para disefiar un Modelo de
Atraccién del Talento Humano, en el &mbito de la banca digital, novedosa estructura
organizacional con antecedentes muy limitados en el &ambito nacional y, como experiencia local,
practicamente nulos. En efecto, el presente trabajo conforma una base para futuras
investigaciones.

De otra parte, como estrategia de investigacion, el estudio de caso es usado en diversas
disciplinas, entre ellas, en el estudio de organizaciones y de administracion.

6.2 Fuentes de Investigacion

En este método se usan diversas fuentes de datos —cualitativas y cuantitativas—, se puede
tomar un caso Unico o multiples casos y sirve para formular generalizaciones analiticas —no
estadisticas—. De hecho, se acude a fuentes primarias —entrevista a personal administrativo y
observacion directa— y a fuentes secundarias —informacion sobre entidades financieras modelo

Fintech, alojada en las diversas plataformas digitales—.
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6.3 Unidad de Analisis

Por tratarse de un estudio de caso simple, la unidad de analisis primaria es la Compafiia
Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo y, especificamente, el proceso de seleccion de su
talento humano.
6.4 Lugar

El estudio se dirige a la Compafiia Fintech de Colombia Digital S.A.S., Bancupo,
empresa del sector terciario —servicios financieros— estructurada bajo el modelo de negocio
Fintech, creada en la ciudad de Neiva en el afio 2019, con domicilio en la carrera 5 N° 1-43.
6.5 Procedimiento y Analisis de la Informacion

El desarrollo de la investigacion se adelanta en cuatro fases. La primera corresponde a la
contextualizacion, es decir, a la revision documental relacionada con las empresas Fintech y los
procesos de atraccion de talento humano, con el fin de establecer un marco tedrico que sirva de
referente para su aplicacion en la empresa Bancupo; la segunda se relaciona con el disefio del
instrumento de recoleccion de informacion; la tercera se refiere a la aplicacion de entrevistas y la
observacion directa y la cuarta se orienta a sistematizar la informacion, su consolidacion y
analisis para, finalmente, producir el Modelo de Atraccion del Talento Humano para Bancupo.
6.6 Técnicas e Instrumentos

La técnica de recoleccion de informacion seleccionada es la entrevista semiestructurada
con guia (ver Anexo A), la cual se aplicara a personas del nivel administrativo, vinculadas con
Bancupo, con el fin de conocer la empresa y formular el diagndéstico situacional de esta. Asi
mismo, se usa la técnica de observacion directa, basicamente, enfocada a construir el proceso

estudiado, tal como se lleva a cabo en la actualidad.
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Para garantizar la fidelidad de la transcripcion de la informacidn recolectada, facilitar su
analisis y crear un ambiente de conversacion con las personas entrevistadas, las entrevistas seran
grabadas, previa autorizacion de los informantes.

6.7 Etica del Caso

Se advierte que la informacidn suministrada por parte de la empresa Bancupo, tiene fines

exclusivamente académicos, y como tal, su tratamiento sera respetuoso y hara parte de la

construccion de conocimiento ético y fiable.
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7. Diagnéstico

El diagnodstico situacional de una empresa es de significativa importancia, debido a que
suministra informacidn para tomar decisiones encaminadas a solucionar un problema o
necesidad, optimizando los recursos disponibles, al menor costo y riesgo posible. Asi mismo,
determina las rutas a seguir, incluidos los cambios internos, para proyectar con éxito su
posicionamiento en el mercado (Remuzgo, 2005, citado por Huilcapi y Gallego, 2020).

El diagndstico situacional de Bancupo se establece como herramienta para la toma de
decisiones, en el sentido de que sustenta la creacion de su propio Modelo de Atraccion de
Talento Humano, con el cual se espera contribuir a su desarrollo y competitividad como empresa
tecnoldgicamente innovadora que hace parte del competido sector financiero.

7.1 Bancupo, Empresa Fintech

Bancupo es la primera empresa del departamento del Huila en la categoria de compafiia
Fintech de créditos del sur de Colombia, con sede administrativa en Neiva, capital del
departamento y sede operativa en Pereira, Risaralda.

7.1.1 Creacion y Trayectoria

Bancupo, sociedad por acciones simplificadas, fue creada en 2019 con la raz6n social de
Compafiia Fintech Digital de Colombia S.A.S., NIT 901312084-66, con domicilio principal en la
carrera 5 N° 1-43, Piso 2 de Neiva, departamento del Huila. Como entidad financiera, esta
regulada y vigilada por la por Superintendencia de Industria y Comercio. Sus productos
crediticios estan dirigidos a los estudiantes y empleados sin experiencia financiera —poblacion
objetivo—; los cuales ofrece en forma segura, rapida, a costos muy competitivos y sin tramites

adicionales, a través de su plataforma amigable.
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Actualmente, Bancupo se consolida con mas de 2.382 clientes distribuidos en Bogota y
seis departamentos mas (ver Figura 2), segun lo indica la gerencia administrativa de la
Compafiia.

Figura 2

Composicion Geogréafica de Clientes Bancupo, 2021.

Cali Pereira

Ibagué 5% /_ 4%
7% |

Bogota

42%
Neiva
17%

Medellin_—

25%

Nota. Datos de Bancupo (2021).
7.1.2 Plataforma Corporativa

Este componente lo conforman la misién, la vision y los valores corporativos que, en
conjunto, soportan el direccionamiento de Bancupo; de hecho, su respectiva formulacion esta
alineada con cada uno de los objetivos estratégicos.

7.1.2.1 Mision. Compaiiia Fintech Digital de Colombia S.A.S., Bancupo pretende reducir
la brecha de acceso al crédito y ser la mejor opcion en soluciones financieras con productos
emergentes, de corto plazo e innovacion en beneficios y tecnologia.

7.1.2.2 Vision. Compafiia Fintech Digital de Colombia S.A.S., Bancupo, en el 2025

ejercera el liderazgo dentro de las entidades Fintech del sur del pais, debido a que se posicionara
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como alternativa preferencial para los clientes, gracias al permanente esfuerzo de sus
empresarios y colaboradores internos, por prestar un servicio de crédito diferenciado, con
seguridad, rapidez, competitividad y oportunidad, generando impactos de fidelizacion en los
clientes, a través de toda la geografia colombiana.

7.1.2.3 Valores. Para hacer realidad la mision, la vision y los objetivos corporativos, la
Compafiia Fintech Digital de Colombia S.A.S., Bancupo, elige valores en los que cree, promueve
y defiende como marco ético de todas sus acciones y actitudes, dentro y fuera de la Empresa.

Competitividad e innovacion: es el esfuerzo continuo de Bancupo, por mejorar sus
servicios de colocacion de productos innovadores, dirigidos a cubrir las necesidades y
expectativas de los clientes y el bienestar y desarrollo de sus colaboradores.

Confidencialidad: proteger la informacion administrada con respeto y confidencialidad, es
el primer garante de seguridad y confianza para los clientes.

Adaptabilidad: hace parte de la cultura empresarial favorecer el aprendizaje continuo de
los colaboradores, concebido como incentivo a su desarrollo personal y profesional, en especial,
en el &mbito tecnoldgico.

Respeto: brindar un trato respetuoso a todas las personas enaltece las relaciones y genera
sentido de pertenencia favorable para desarrollar su sentido de fidelidad y compromiso.

Comunicacién transparente: la claridad y precision en las comunicaciones internas y
externas beneficia el entendimiento entre las personas, disminuye los errores o deficiencias en la
interpretacion de los mensajes y da valor a las relaciones interpersonales.

Seguridad: dar cumplimiento a las necesidades y expectativas de los clientes produce
confianza, solidez y satisfaccion por el trato diferencial, serio y respetuoso. También aplica al

manejo confidencial que Bancupo hace de la informacion que administra.
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7.1.2.4 Logo Simbolo. Bancupo tiene su imagen corporativa con la que se proyecta para
ganar recordacién en el mercado, como Compafiia Financiera, que facilita al maximo el acceso al
crédito (ver Figura 3). El logo simbolo consta del nombre —Bancupo- escrito en color rojo en
una fuente sélida y de facil lectura; la palabra termina con una manito de color rojo y su indice
acciona, a manera de clic sobre la letra “o0” escrita en color morado y borde rojo, para significar
la facilidad de adquirir el servicio —a un click—, como se lee en la parte inferior en letras moradas.
Figura 3

Logo Simbolo de Bancupo.

Bancupé

A un click de tu primer crédito

Nota. Imagen tomada de Bancupo, 2021.
7.1.3 Portafolio de Servicios

Bancupo dispone de tres lineas de crédito (ver Tabla 4) con facilidades para adquirirlos
por parte de sus clientes —empleados, universitarios, independientes y pensionados— con edades
comprendidas entre 21 y 59 afios. La experiencia crediticia con el sector financiero no es
requisito, es decir, las personas pueden acceder a un préstamo por primera vez en forma fécil,
segura y rapida; solo necesitan ingresar a la plataforma www.bancupo.com y seguir los pasos
indicados. En este sentido, Bancupo ofrece un servicio diferente a la banca tradicional porque
brinda apoyo a sus clientes para que inicien su vida crediticia de manera positiva; de hecho, este

factor es un gran atractivo del portafolio de servicios.


http://www.bancupo.com/

Tabla 4

Lineas de Créditos Bancupo.
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Adelanto de NGmina

Mi Primer Crédito

Prestamos Libre Destino

Si eres empleado,

Si eres estudiante

universitario activo,

Si ya cuentas con
experiencia crediticia,

Compaifiia Fintech de
Colombia SAS, Bancupo te
prestara hasta un maximo
$500.000 si tu capacidad lo
permite y con un plazo no
mayor a 60 dias.

Cupo méximo de $200.000 si
no tienes experiencia y
$500.000 si ya tienes
experiencia financiera, lo que
te permitira tener con nosotros
vida crediticia de forma
responsable.

Sin importar la antigliedad, la
Compaiiia Fintech de
Colombia SAS, Bancupo te
facilita  hasta  $500.000
dependiendo de tu capacidad
de pago y con un plazo no
mayor a 60 dias.

Nota. Datos de Bancupo (2021)

Cualquier empleado puede acceder al crédito si esta vinculado por contrato de trabajo a

término fijo o indefinido, mientras que, los contratistas solo pueden hacerlo, si tienen, minimo

tres meses de antigliedad. Las personas que ejercen actividades como trabajadores

independientes, deben validar como minimo, seis meses de antigtiedad en su actividad

econdmica, a través de la presentacion del Registro Unico Tributario, RUT y el Registro Unico

Empresarial y Social, RUES.

7.1.4 EI Crédito Bancupo

Bancupo cuenta con multiples beneficios que favorecen a todos sus clientes, producto de

su innovadora forma digital de colocar su producto crediticio. De hecho, tiene una gran

diferencia con la banca tradicional porque brinda mayor eficiencia a menor costo, lo cual es

evidenciado con los siguientes atributos:

Disponibilidad 24/7: acceso las 24 horas del dia y los siete dias a la semana por medio de

dispositivos moviles o electrénicos con conexion a internet; esto se traduce en rapidez y

eficiencia.

Facil acceso: se puede ingresar a su sitio web, www.bancupo.com, desde cualquier lugar.
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Rapido y seguro: por ser un servicio de Fintech, Bancupo esta basado en procesos
electronicos con cero tramites.

Plataforma dinamica: el acceso a la pagina web es facil y procesa en forma agil la solicitud,
con duracion promedio menor a 10 minutos.

Disponibles con maxima cobertura: el plazo méximo de disponibilidad del dinero es de 12
horas habiles y el dinero puede retirarse en mas de 9.000 puntos Efecty de Colombia.

7.1.4.1 Solicitud de Crédito. Para adquirir un crédito se ingresa directamente a la pagina
web www.bancupo.com (ver Figura 4), a través de un equipo mévil o computador con conexion
a internet. Una vez se esta en la pagina, se siguen siete pasos:

Primero, ingresar el valor del crédito a solicitar: el valor debe estar en el rango de
$200.000 a $500.000 y el plazo, de 5 a 60 dias.

Segundo, hacer el proceso de simulacion: escribe de nuevo los datos y el sistema le calcula
el valor a pagar incluidos los intereses, IVA, uso de la plataforma y administracion, como también,
la fecha de pago y el numero de celular de contacto.

Tercero, el formulario: los datos solicitados deben diligenciarse todos en su totalidad.

Cuarto, validacion: consiste en responder cinco preguntas de seguridad.

Quinto, respuesta en espera: informa sobre la aprobacion o rechazo de la solicitud.

Sexto, si el proceso es exitoso: recibe un codigo de seguridad enviado a través de un
mensaje de texto o el email reportado; este nimero debe digitarse para concluir la solicitud.

Séptimo, desembolso del crédito: se puede retirar el valor del crédito en cualquier oficina

de Efecty del pais.


http://www.bancupo.com/
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Figura 4

Imagen de Ingreso a la Pagina Web de Bancupo.

e
Bqn;ypch. inicio  Cradtos  gPorque Bancupa? -

jCalcula y pide
tu crédito online!

3, Sinpapelecs

(U Respuesta en 5 minutos

£51 Retira en menos de 6 horas

Tener tu préstamo
es asi de facil

Nota. Imagen de simulador del crédito, Web, Bancupo (2021).

7.1.4.2 Cupos Disponibles. Los créditos ofertados en el portafolio de Bancupo (ver
Tabla 5), tienen las siguientes caracteristicas de financiacion.
Tabla 5

Caracterizacion Cupos Disponibles.

Descripcién Condiciones
Monto Minimo $200.000
Monto Maximo $500.000
Plazo 5 - 60 dias
Fondo de Garantias 8,5%

Uso de la Plataforma 1.000/dia
Tasa de Interés 2,0%

IVA 19,0%

Nota. Datos de Bancupo, 2021.
7.1.4.3 Formularios. Los datos solicitados en este formato digital son de obligatorio

diligenciamiento puesto que deben ser validados por un analista de crédito (ver Figura 5). La
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informacion a suministrar es la siguiente: nombres y apellidos completos, nimero de cédula,
fecha de expedicidn, fecha de nacimiento, genero, direccidn de residencia, correo electrénico
vigente, referencias —familiar y personal—, salario devengado o ingreso mensual estimado —
trabajador independiente—.

Para validar la informacion suministrada por el cliente, Bancupo ejecuta el siguiente
protocolo de seguridad:

Primero: chequea la data suministrada en el formulario de contacto —email y nimero de
celular-y los contrasta con la data de Centrales de Informacién; si coinciden envia un codigo
OTP —One Time Password- el cual debera ser digitado en el proceso de la solicitud.

Segundo: en caso de rechazo al digitar el codigo OTP, se requiere realizar un cuestionario
de seguridad que se genera por el algoritmo basado en el historial de crédito; este consiste en
cinco preguntas con respuesta de opcion multiple —una sola es valida—. De las cinco preguntas, el
80% debe ser validado en forma positiva, es decir, el cliente debe acertar minimo cuatro de estas.

Tercero: para el desembolso del crédito, Bancupo cuenta con aliados de giros postales
que efectlan la validacion fisica de la identidad del cliente, confrontando la cédula de ciudadania
con su huella digital.

7.1.5 Aliados de Bancupo

Para su operacion, la Compafiia cuenta con aliados y canales digitales en todo el territorio
nacional, tanto para los desembolsos como para los recaudos, de la siguiente manera:

Desembolsos por concepto de los créditos otorgados: se hace por medio de las oficinas de
Su Red.

Recaudos por concepto de las obligaciones contraidas por los clientes: se hace a través de

los operadores de: Efecty, Baloto, Corresponsales Bancarios de Bancolombia, Su Red y PSE.
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Centrales de Riesgo: si la obligacidn supera los 30 dias de mora, Bancupo hace el reporte
a Datacredito Experian/Mi datacrédito.
Figura 5

Formulario de Solicitud de Crédito.

——
BCInCUPQ Inicio Créditos ¢ Por qué Bancupo? ~ 2 Ingresar
A un dick da tu primer crédite
1 Inforry person il
Tipo de identificacion * - ngrese nimero de identificacion *
0/12
Neiva Fecha de expedicion de la cédula = aal
Nombres * Apellidos *
Fecha de nacimiento * = Género * -
+57 3144007216 Direccion *
1001
Correo electrénico * Confirmar correo electrénico

Nota. Imagen Formulario de Solicitud de Crédito, Web Bancupo, 2021.
7.1.6 Estructura Organizacional y Legal

Bancupo es una compafiia financiera y cuenta con una estructura interna y externa,
debidamente legalizada.

7.1.5.1 Estructura Interna y Externa. La estructura interna de la Compafiia Fintech de
Colombia Digital S.A.S., Bancupo (ver Figura 6), constituida legalmente como Sociedad por
Acciones Simplificada —Ley 1258 de 2008 esta integrada por personas naturales que, de
acuerdo con su organigrama, se identifica con la estructura tipo funcional, es decir, tiene un

enfoque global, parte de un lider y estd compuesta por areas o departamentos (Endalia, 2020).
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7.1.5.2 Socios. El nimero de socios es cuatro: dos mayoritarios, ubicados en Neiva, y
dos minoritarios, con domicilio en Pereira; los cuatro conforman la Junta Directiva de la
Compafiia.

7.1.5.3 Sede Administrativa. La sede administrativa de Bancupo tiene domicilio en
Neiva (ver Figura 7) y es netamente administrativa, es decir, no ofrece atencién al publico;
cuenta con seis colaboradores con perfiles y funciones definidos, asi:

Gerente General: profesional en Administracion financiera, encargado de toda la
operacion financiera de Bancupo.

Lider Administrativo y Cartera: profesional en Ingenieria Industrial, es responsable del
seguimiento operativo y administrativo de la organizacion.

Asesoria Fiscal: Bancupo es una S.A.S. y, de acuerdo con la normatividad legal —ingresos
y patrimonio—, ademas de ser una entidad financiera vigilada por la Superintendencia Financiera.
debe tener un profesional en Contaduria Publica, con funciones de revisor fiscal.

Asesoria Contable: ejercida por un profesional en Contaduria Publica, de hecho, diferente
al revisor fiscal.

Asesoria Juridica: est4 a cargo de un profesional en derecho que garantiza la
representacion en caso de tramites ante la Superintendencia Financiera y el Fondo de Garantias,
FOGAR, entre otras.

Asesoria en Seguridad y Salud en el Trabajo: contratada a la Administradora de Riesgos

Profesionales, SURA.
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Figura 6

Estructura Organizacional de Bancupo.

de Accionistas

———————— -I Revisoria Fiscal l

Junta Directiva ]

Gerencia l
Asesorfiaduridica b = = = = = = = -] = = — = — - - = Asesoria
Contable

Asesoria Seguridad y
Salud en el Trabajo
Lider Administrativa [ Lider de Marketing
y de Cartera y Comunicaciones

[ Analista de
Crédito

l Analista de Cartera l

Nota. Elaboracion propia con datos de Bancupo (2021).

[ Asamblea General ]

Analista de Marketing
y Comunicaciones
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Figura7

Sede Administrativa de Bancupo.

Nota. Sede Administrativa, Bancupo Neiva, 2021.

Analista de Crédito: profesional en ingenieria industrial que analiza la solvencia o
capacidad de pago de las personas interesadas en adquirir un crédito a través de la pagina web:
historial crediticio, perfil moroso frente a otras entidades y otros algoritmos disefiados en la
plataforma.

Analistas de Cartera: son dos profesionales en administracion de empresas que se
encargan de la gestion de cobro y recuperacion de cartera.

Analista de Marketing y Comunicaciones: profesional en comunicacion social y
periodismo que se encarga del proceso de servicio al cliente en forma virtual —redes sociales—.
7.1.5.4 Sede Operativa. La sede operativa de Bancupo tiene domicilio en Pereira y cuenta con
nueve colaboradores vinculados por prestacion de servicios: desarrolladores (4), analista de

riesgo (1), disefiadores graficos (2), asesor juridico (1) y asesor en Seguridad y Salud en el
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trabajo (1). Estan encargados del disefio, asesoria, programacion, implementacion y actualizacion
de paquetes de software para el mantenimiento de la plataforma, eje en la prestacion del servicio
de la Compaiiia.
7.1.6 Necesidades Asociadas al Proceso de Seleccion

El proceso de seleccion de personal se hace con la aplicacion de algunos formatos
digitalizados y pruebas de seleccion instituidas.

7.1.6.1 Manual de Funciones y de Procedimientos. Bancupo no cuenta con esta
herramienta administrativa indispensable para evaluar su desempefio. EI manual de funciones
documenta sobre la esencia del cargo, las responsabilidades basicas y las limitaciones; identifica
el cargo, la dependencia a la que pertenece con su nimero de cargos y cargo del jefe inmediato;
asi mismo, describe el perfil del cargo, de significativa importancia para los procesos de
seleccion y atraccion de talento humano. En tanto, el manual de procedimientos apoya el trabajo
de las éreas de la empresa: describe en forma logica y secuencial, las acciones y las operaciones,
lo cual facilita hacer su seguimiento. Igualmente, sirve de apoyo al proceso de seleccion del
talento humano puesto que especifica el perfil de cada puesto de trabajo (Ramos, 2018).

7.1.6.2 Deteccidn de Necesidades de Personal de Bancupo. Se determina de acuerdo
con las necesidades de ampliacion de cobertura del crédito en el mercado, con el fin de conservar
la calidad seguridad en la prestacion del servicio, con eficiencia y rapidez.

7.1.6.3 Técnicas Aplicadas en Bancupo. Se usan técnicas de observacion y entrevistas
individuales.

Observacion: se observa el comportamiento del empleado en el &rea de trabajo para
detectar las falencias o aspectos criticos que evitan un desempefio adecuado en el puesto de

trabajo.
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Entrevistas individuales: permiten establecer contacto entre la compafiia y el candidato, a
través del entrevistador, para informarlo acerca de la Empresa, el cargo y los requerimientos; asi
mismo, conocer acerca de la formacion académica, destrezas y habilidades; experiencia laboral.

7.1.6.4 Descripcion del Puesto de Trabajo. La compafiia no tiene institucionalizado el
formato de descripcidn del puesto de trabajo; el que se usa actualmente, fue disefiado por la
coordinadora administrativa (ver Figura 8), con el fin de orientar sobre el perfil de cargo que se
incorpora al proceso de seleccion.

Figura 8

Descripcion del Puesto de Trabajo.

-] -~ -
|:jm-’;‘JnLLLJJ[~_‘AQ DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO RESPONSABILIDADES
pagina 1 de 2 Lider administrativa y Version:1
Cartera
oct-21
MNombre del Puesto:
Nombre del Cargo:
Area:
Jefe Directo :
Personal a cargo:
Fecha Elaboracion :
CARECTERISTICAS DEL PUESTO
Funciones Principales
= Garantizar una comunicacion constante, pronta y efectiva COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES ‘OBSERVACION
= Gestion de cobranza y recuperacion de |a cartera Trabajo en Equipo:
*Mantener estricta confidencialidad sobre la infermacion de la rotacion de la cartera ) ) -
-Reportar acuerdo de pagos Orientacion al cliente:
*Dar soporte al coordinador de cartera en el desarrollo de sus responsabilidades y funciones Adaptab'\lidad:
=Identificar de forma eficaz los recaudos de pago o R
Responsabilidad y Compromiso:
Liderazgo:

Nota. Imagen Formato Descripcion del Puesto, Bancupo, 2021.

7.1.6.5 Perfil del Candidato. Bancupo tiene definido dos aspectos a valorar en este
componente: experiencia y conocimiento en cargos similares; se hace analisis del perfil
candidato en lo relacionado con la capacidad para asumir retos, toma de decisiones, creatividad e
innovacion. Este formato tampoco esta institucionalizado por la compafiia y los criterios
establecidos para esta valoracion, fueron definidos por el gerente y la coordinadora

administrativa.
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7.1.6.6 Competencias. Para esta valoracion, el gerente y la coordinadora administrativa
incluyen dentro del cuestionario de la entrevista al candidato, preguntas acerca de sus fortalezas,
capacidades y habilidades, con las que se pueden visualizar sus competencias. Entre ellas, se
analizan las siguientes:

Trabajo en Equipo: capacidad de trabajar juntamente con las demas personas en funcion
de cumplir con el objetivo organizacional.

Orientacidn al cliente: capacidad de acompafiar y asesorar a los clientes durante todo el
proceso de adquisicion de los servicios y productos ofrecidos.

Comunicacién: Capacidad de garantizar una comunicacion constante, pronta y efectiva.

Adaptabilidad: Facilidad y capacidad de adaptacion ante el cambio constante e
inesperado, incluida la innovacion tecnoldgica.

Responsabilidad y compromiso: Mantener estricta confidencialidad sobre la informacion
de los clientes.

Actividades: Desarrollar las actividades del cargo de una manera segura y correcta.

Liderazgo: Habilidad en la toma de decisiones, trabajo en equipo, facilitar el aprendizaje,
el desarrollo y crecimiento en la Empresa.

7.1.6.7 Liderazgo en la Gestion de Talento Humano. Bancupo tiene un rol de liderazgo
en la gestion de talento humano que es asumido por el director de la compafiia. En este sentido,
ha disefiado estrategias de motivacion para retener empleados —incentivos de tipo econémico,
reconocimiento por cumplir metas, dias compensatorios y oportunidades de crecimiento—. No
obstante, se visibiliza la necesidad de tener un lider de talento humano responsable del proceso

de capacitacion y desarrollo del personal.
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7.1.6.8 Clima Organizacional. Las relaciones interpersonales son de vital importancia
para la generacion de ambientes laborales saludables, debido a su importancia en el bienestar
social y, por ende, en la productividad. Desde la gerencia de Bancupo se promueven programas
orientados a mantener un clima organizacional arménico con diversas actividades dentro y fuera
del area de trabajo: flexibilidad de horarios, teletrabajo, incentivos por cumplimiento de metas,
beneficios sociales, equilibrio entre la vida personal y laboral, actividades de integracion.

En la actualidad, no se tienen indicadores para hacer esta medicion, por lo tanto, se hace
de manera informal, por parte de la gerencia y con participacién de los funcionarios.

7.1.6.9 Rotacion de Personal. Debido al impacto positivo generado por las actividades
motivacionales, Bancupo goza de un ambiente organizacional caracterizado por la empatia en las
relaciones interpersonales que favorecen la fidelizacion y sentido de pertenencia con la
Compaiiia. De hecho, no se tiene rotacion de personal ni ausencias laborales no justificadas.

7.1.6.10 Capacitaciones. Bancupo tiene un Plan de Trabajo y Capacitacion, cada afio se
elabora un programa liderado por el &rea de seguridad y salud en el trabajo con temas
relacionados con salud mental, prevencion de accidentes laborales, primeros auxilios,
inspecciones ergondmicas, control del estrés, manejo de extintores y control de incendios. No
obstante, no se tiene incluido, como parte del Plan de Trabajo y Capacitacién, formacion
relacionada con talento humano.

7.1.6.11 Accidentes Laborales. Para suplir esta obligacion empresarial, Bancupo cuenta
con la asesoria de la Administradora de Riesgos Laborales, SURA, que semestralmente reporta
al area administrativa un informe detallado sobre accidentes de trabajo y hasta la fecha no se
tiene reporte de ningun evento de este tipo; el Gltimo informe corresponde al mes de noviembre y

tampoco se evidencia evento alguno.
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7.1.7 Convocatoria

Se hace a través de las redes sociales de Facebook (ver Figura 9), Instagram y la pagina
web de Bancupo. Contiene una breve descripcion de la vacante disponible, con especificaciones
de: salario, horario, ubicacion, tipo de contrato. Aqui los candidatos pueden aplicar o enviar un
mensaje de aceptacion de envio de hoja de vida para su valoracion. La convocatoria publicada en
redes sociales dura aproximadamente cinco dias y tampoco existe formato establecido, por lo
tanto, cada vez se hace su redaccion segun el requerimiento.
7.1.8 Preseleccion y Analisis de Hojas de Vida del Candidato

Una vez seleccionadas las hojas de vida recibidas, se analizan a profundidad los perfiles
gue mas se ajustan a la vacante disponible; se tiene en cuenta experiencia laboral en el cargo, la
duracion en los puestos de trabajos vy, las referencias laborales y personales. Esta actividad la
desarrolla la coordinadora administrativa, pero no se tiene establecido formato para tal efecto.
Figura 9

Convocatoria de Bancupo.

Bancupe  Disefador Grafico

Detalles del empleo Publicado en

Administrar empleos

L.

Nota. Convocatoria de Bancupo a través de Facebook, 2021.
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7.1.9 Entrevista

Se aplican las primeras entrevistas a los candidatos que cumplan el 80% de los requisitos
establecidos (ver Figura 10) y se evalGan aspectos como: puntualidad, presentacion personal,
expresion corporal, experiencia laboral, estudios complementarios, competencias y habilidades.
Su ejecucion esta a cargo de la coordinadora administrativa y tiene como objetivo analizar los
aspectos mas importantes del candidato puesto que analiza y evalla el perfil en forma mas
explicita. EI formato fue disefiado por la coordinadora administrativa, pero ain no se ha
implementado su uso.
7.1.10 Contratacion y Salario

Las modalidades de contratacién establecidas por la junta directiva de Bancupo
corresponden a dos categorias: contratos a término indefinido y contrato por prestacién de
servicios, con pleno cumplimiento de la normatividad legal vigente para cada caso. El salario es

definido por el gerente.
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Figura 10

Formato de Entrevista, Bancupo.

ENTREVISTA DETRABAIO INFORMACION COMPLEMENTARIA

- . ) Version:1
Pagina 1 de 2 Lider administrativa y Cartera Octubre 2021
Fecha

Nombre del entrevistador(a)
Nombre del entrevistado(a)
Cargo al que aspira: Edad :

+Qué conoce de Bancupo?

£Por qué cree que s la persona indicado(a) para el
INFORMACION LABORAL

EMPRESA TIEMPO LABORADO CARGO MOTIVO DEL RETIRO Cﬁr{lﬂ?

Principales habilidades

Actividades Aspectos por mejorar

Has tenido Personal a cargo? Tiempo de Desempleo | desempeiiadas durante
ese tiempo

Si__ No

Cuantas personas?

. B Margue con una X segun corresponda
Observaciones entrevistador (3): q g p

HABILIDAD COMUNICATIVA

Comunica de manera
Poco expresivo(a) adecuada, pero sin mayor Fluido Coherente, tono adecuado
fluidez

Cumple con el perf del cargo D

No cumple con el perfi del cargo D
Tiene pericdos de inactividad Ha cambiade de empleos en Promedio de duracion en cada
Puede ajustarse con plan de mejoramiznio D laboral varias ocasiones trabajo de aproxim. 2 afios.

ESTABILIDAD LABORAL

EXPERTICIA

Posee la formacion, experiencia
requerida o excede.

No tiene experiencia

relacionada con el area Tiene experiencia minima

. IDONEIDAD PARA EL CARGO
Tatiana Perez Hernandez .
Mo s& observa interés por el Mugstra un interés medio Se observan habilidades para el
cargo gorei c;lgot, puede_emr camo
) i uscando ofras opciones
Entrevistador(a) Mombre Entrevistado(a)

Nota. Entrevista Bancupo, 2021.
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8. Propuesta de Modelo de Atraccion del Talento Humano para la
Companiia Fintech Digital de Colombia S.A.S., Bancupo

El diagnostico situacional de Bancupo, orientado a conocer el proceso de atraccion de
talento humano, determina que, en la actualidad, pese a los esfuerzos de la gerencia por realizarlo
en forma adecuada, requiere ser ajustado de acuerdo con las necesidades de la compaiiia y el
marco tedrico recuperado para este fin. En efecto, se plantea la presente propuesta que contiene
cuatro fases: planeacion, reclutamiento, seleccion y control.

Es preciso tener en cuenta que, cada una de las actividades del proceso de atraccion de
talento humano, tiene significativa importancia para la proyeccién de la imagen corporativa o
construccion de la marca del empleador —Employer Branding—. Esto equivale a que, se debe
asumir como una oportunidad para publicitar sus valores, ventajas, comunicacion interna 'y
desarrollar sentido de pertenencia de los clientes internos y externos, hacia la compaiiia.
8.1 Planeacion

De acuerdo con las necesidades del servicio —ampliacion de cobertura— se valora la
viabilidad presupuestal de contratacion de nuevo personal. De hecho, Bancupo debe designar un
colaborador, debidamente capacitado para realizar este proceso en forma adecuada y oportuna.
En esta fase se establece el perfil del cargo (ver Anexo B), teniendo en cuenta los siguientes
términos:

Identificacion del cargo a proveer y del jefe inmediato; objetivo del cargo —razén de crear
el cargo y qué se espera obtener—; funciones —actividades y tareas, importancia de éstas para el
logro de los objetivos corporativos—; entorno —equipo de trabajo, cargo del jefe inmediato,

clientes internos —requisiciones de las funciones del cargo—y los clientes externos; competencias



60
Atraccion del Talento Humano

—nombre, definicion y criterios de desempefio—; aspectos a considerar —formacién académica,
experiencia laboral, conocimiento del sector financiero-—.
8.2 Reclutamiento

En esta fase la empresa orienta esfuerzos a captar candidatos de acuerdo con el perfil
establecido y establecer una base de datos. Su ejecucidn puede hacerse en el nivel interno,
externo o mixto. Incluye las actividades de convocatoria y preseleccion.
8.2.1 Convocatoria

Debe redactarse en forma clara, precisa y atractiva, con el fin de transmitir seguridad y
seriedad ante el publico y los posibles candidatos; es importante evitar ambigledades o
interpretaciones defectuosas en la elaboracion del contenido del mensaje, es decir, no debe
producir falsas expectativas.El formato de convocatoria (ver Anexo C) consta de cinco
componentes: datos generales de la convocatoria —email, responsable del proceso, plazo,
profesional requerido, contratacion, fecha de inicio y salario; descripcion del cargo;
responsabilidades; competencias y requisitos —académicos y experiencia laboral.

Adicionalmente, solicitar al candidato hacer una video presentacién de un minuto de
duracién, en la que incluya: datos personales; cualidades y habilidades; conocimientos y aptitudes.

En caso de declararse desierta la convocatoria —por no cumplimiento de los requisitos de
los convocados o por ausencia de candidatos—, se considera replantear la convocatoria en dos
sentidos: primero, hacer convocatoria a ciegas, es decir, que los candidatos no registren los datos
personales de edad, sexo y procedencia, con el fin inducir a mayor objetividad en la evaluacion;
segundo: hacer la convocatoria, bajando el nivel de exigencia académica en el sentido de incluir

estudiantes de Gltimos semestre o que hayan terminado su ciclo académico y no hayan obtenido
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el titulo profesional o tecnoldgico. En este caso, es oportuno canalizar posibles candidatos en el
ambito de universidades e instituciones de nivel superior y tecnolégico.
Tiempo de duracion de la actividad: 15 dias, contados a partir de la fecha de publicacion en la web
de Bancupo Y las redes sociales: LinkedIn, WhatsApp y Facebook.
8.2.2 Preseleccion

Acopiadas las hojas de vida de los candidatos —durante 15 dias calendario— se procede a
realizar el primer tamizaje en relacion con el cumplimiento de los requisitos definidos en la
convocatoria con verificacion de la veracidad de la informacidn suministrada —académica y
laboral—y consulta de los antecedentes policiales, por confrontacidn con las respectivas bases de
datos. Por ultimo, se hace una entrevista virtual a cada candidato, con el fin de ampliar o
confirmar datos y tener un primer contacto con el candidato. Como resultado de esta actividad,
se descartaran las hojas de vida que no cumplan con los requisitos de la convocatoria o incurran
en falsedad de informacion.

Tiempo de duracion de la actividad: tres dias.
8.3 Seleccion

Es la fase en la que se decide la vinculacion del candidato idoneo, de acuerdo con los
requisitos establecidos en el perfil del cargo. Incluye las actividades de: analisis de hojas de vida,
entrevistas, pruebas de seleccion, toma de decisiones, contratacion e integracion.
8.3.1 Anélisis de Hojas de Vida

Es el segundo filtro que se hace dentro de la fase seleccion y consiste en valorar de
manera muy exhaustiva la informacion suministrada en las hojas de vida, cuando ya se tiene
certeza de su legalidad (ver Anexo D). Se analizan tres componentes: formato, contenido e

informacion; cada uno tiene un peso y a su vez, los items que la conforman, con el fin de obtener
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una puntuacion parcial. La sumatoria de los puntajes parciales debe ser igual o mayor a 80
puntos, para que el candidato continle en el proceso.

Tiempo de duracion de la actividad: tres dias.
8.3.2 Pruebas de Seleccidon

Esta actividad sera cumplida solo por quienes han aprobado la anterior actividad y
consiste en la aplicacion de pruebas conocimiento —evalla de conocimientos, habilidades,
destrezas, formacion y experiencia— (ver Anexo E); pruebas psicoldgicas —test de personalidad—
con asesoria de un profesional en psicologia organizacional; pruebas psicotécnicas o de
inteligencia —evalUa percepcion, memoria, atencion, rapidez, aptitud espacial, comportamiento
bajo presién y coeficiente intelectual—. Para las pruebas psicoldgicas y psicotécnicas se preveé la
prestacion del servicio por eventos, de un profesional en psicologia organizacional, que mediante
un informe daré sus resultados en forma oportuna, para dar continuidad al proceso.

Tiempo de duracion de la actividad: tres dias.
8.3.3 Entrevista

Es el tercer contacto personal —fisico o virtual- con el candidato y quizas el Gltimo en
caso de no ser elegido, por lo tanto, es de vital importancia el trato impecable hacia el
interlocutor, proporcionandole una experiencia agradable que le proporciona confianza y
armonia. Tanto para empresa como para el candidato, se trata una nueva oportunidad de
publicitar su imagen en forma personalizada y, de su adecuado manejo, depende el éxito para las
dos partes, lo cual no necesariamente tiene que ver con la vinculacion del candidato. La
entrevista a aplicar es de tipo semiestructurada y con guia (ver Anexo F), debido a su flexibilidad
para adaptarse a una conversacion y crear un ambiente favorable sin perder el objetivo que se

persigue.
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Al iniciar la entrevista, previo enunciado del objetivo de esta, se hace una resefia de la
empresa Yy del puesto de trabajo a proveer, en forma sencilla, clara y fidedigna, con el fin de que
el candidato se familiarice con la Compaiiia, despeje dudas y expectativas, y la conozca en su
contexto real —sin generar falsas expectativas—. Luego se procede a formular las preguntas,
prestando especial atencidn a sus respuestas. Al concluir el cuestionario, se le agradece al
participante su colaboracién y se le confirma la fecha y medio por el cual se le dara a conocer el
resultado del proceso de seleccion y se procede a despedirlo con mucha cordialidad. Por Gltimo,
el entrevistador diligencia el formato de Criterios de Evaluacién de la Entrevista Laboral (ver
Anexo G) y quienes obtengan un puntaje igual o mayor a 40 puntos, seran evaluados dentro del
proceso de seleccion final.

Tiempo de duracion de la actividad: tres dias y el tiempo para cada entrevista es de 20
minutos.

8.3.4 Toma de Decisiones

La informacion acopiada a través de las hojas de vida, la entrevista y las pruebas de
seleccion, constituyen el acervo para definir cual persona es la méas indicada para ocupar la
vacante —no la mejor sino la que se ajusta mas a las necesidades del cargo y la empresa—. Como
se trata de una decision transcendental para las partes, es inminente que se logre armonizar las
necesidades, expectativas y metas empresariales con las necesidades, expectativas y metas
personales; por lo tanto, el tamizaje debe hacerse en forma objetiva y con la participacion del
gerente, el lider administrativo y el profesional en psicologia organizacional.

Para la eleccion del candidato méas adecuado al perfil del cargo ofertado, se toman los

resultados obtenidos en cada prueba y se le aplica el puntaje asignado (ver Tabla 6). EI mayor
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puntaje corresponde al candidato elegido y en caso de empate técnico, los responsables de esta
actividad tendran la discrecionalidad para sortear en forma objetiva, opcién méas adecuada

Una vez elegido el candidato, se procedera a informarle su aceptacion, con las respectivas
indicaciones sobre la formalizacion de su vinculo con la empresa. De igual manera, se procede a
comunicar la decisién a los candidatos que participaron y no superaron los filtros durante todo el
proceso, agradeciéndoles en nombre de Bancupo, con sencillez y amabilidad su colaboracion,
pero sin crear falsas expectativas.

Tiempo de duracion de la actividad: un dia.
Tabla 6

Valoracion de Pruebas del Proceso de Seleccion.

Prueba de Seleccion  Puntaje Individual Puntaje Parcial Puntaje Total
Hoja de Vida 30
Entrevista 40
Pruebas 30 30
Psicologicas 10
Psicotécnicas 10

De Conocimientos 10

Nota. Elaboracion propia, 2021.
8.3.5 Contratacion

Se procede hacer la vinculacion laboral mediante un contrato por prestacion de servicios,
segun se ha informado en la convocatoria. Con el fin de hacer control del pago al Sistema
General de Seguridad Social —salud y pension-y al Sistema de Riesgos Profesionales, se pide al
colaborador, presentar cada mes, ante la lider administrativa, copia de las respectivas
cotizaciones.

Tiempo de duracion de la actividad: un dia.
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8.3.6 Induccion

En esta actividad se hace la presentacion personal al nuevo colaborador del gerente de
Bancupo, el jefe inmediato, el lider del proceso de atraccion del talento humano y los demaés
colaboradores internos; las relaciones de dependencia, supervision o coordinacion —establecidas
en el organigrama-—, los objetivos, las funciones y las responsabilidades; el sistema de seguridad y
salud en el trabajo, beneficios y prestaciones.

Como parte del plan de induccién de Bancupo, se prepara un video de induccion de seis
minutos, con los siguientes componentes:

Bienvenida y presentacion de la empresa al nuevo colaborador por parte del gerente.

Resefia historica.

Plataforma corporativa: mision, visién, principios y valores;

Cultura corporativa: creencias, ideas, formas de trabajar.

Objetivos organizacionales.

Politicas de la Compafiia.

Portafolio de productos y servicios.

Presentacion del puesto de trabajo: equipo de trabajo, organigrama, funciones y
responsabilidades, ubicacion.

Horario de trabajo, Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, Reglamento Interno,
Politicas de Uso y Mantenimiento de Dotacion.

Capacitaciones, prestaciones y servicios.

Al final de la jornada, el jefe inmediato debe preguntarle como ha sido su experiencia y
manifestarle interés para que su desempefio sea exitoso.

Tiempo de duracion de la actividad: un dia.
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8.3.7 Integracién

Es necesario verificar la adaptacion de la persona al puesto de trabajo y a la empresa y
viceversa, por medio de evaluacion del rendimiento, desempefio profesional y empatia con las
funciones desarrolladas y con los compafieros de trabajo.

Tiempo de duracion de la actividad: cinco dias.

8.4 Control y Seguimiento

Todo proceso necesita ser evaluado con el fin de hacer correctivos y mejoras para obtener
mejores resultados. Para evaluar el proceso de induccion se disefia una plataforma interactiva con
actividades ludicas que permitan valorar el grado de orientacion y comprension del nuevo
colaborador interno, respecto al conocimiento general —de Bancupo-y especifico —del cargo—.
Una vez resueltas las actividades propuestas, se tiene la posibilidad de descargar un certificado
de aprobacidn, el cual debe remitirlo al correo electronico: bancupog.humana@gmail.com.

Asi mismo, es oportuno evaluar el desempefio del candidato seleccionado, disposicion
adecuada de herramientas y medios para hacer su trabajo, comunicacion con el jefe inmediato y
compafieros, adaptacion y satisfaccion con el cargo.

Tiempo de duracion de la actividad: 10 dias.

Para el Modelo de Atraccion de Talento Humano de Bancupo se prevé una duracion de

60 dias, segun las actividades que relacionadas (ver Tabla 7) y diagramadas (ver Figura 11).


mailto:bancupog.humana@gmail.com
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Tabla 7

Duracion Proceso de Atraccion de Talento Humano, Bancupo.

Actividades Duracion (dias)
Planeacion 15
Reclutamiento 18
Convocatoria 15
Preseleccion 3
Seleccidn 17

Analisis de Hojas de Vida
Pruebas de Seleccioén
Entrevista
Toma de Decisiones
Contratacion
Induccién
Integracion

Seguimiento y Control 10

OFRrFPPFPWOWWW

Nota. Elaboracién propia. Duracion del proceso: 60 dias.
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Figura 11

Flujograma del Modelo de Atraccién de Talento Humano para Bancupo.

I Inicio
Deteccion de Definicion del ;
necesidades de Perfil del i coiore
talento humano Candidato | T
Aprobacion < ~ Preseleccion
A Y
Anadlisis de Hojas de
Vida de Candidatos

Comunicacion al

Prueba§ de Aprobacion interesado
Seleccion T

Entrevista >
Integracion
Induccion
Contratacion

Aprobacion

Seguimiento

( control
Fin y

Nota. Elaboracién propia.
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9. Conclusiones

La propuesta del modelo de atraccion del talento humano para la Compafiia Fintech de
Colombia Digital S.A.S., Bancupo, es el resultado de analizar el diagnoéstico situacional y
contrastarlo con experiencias previas y teorias de mercadeo, en especial, las relacionadas con el
Employer Branding o construccién de la marca, con el propdsito de generarle ventajas
competitivas para posicionarse el mercado financiero nacional.

El diagndstico situacional de la compafiia se aborda desde su creacion e incluye aspectos
de cobertura nacional, plataforma corporativa, portafolio de servicios —con énfasis en su
producto crediticio—, estructura organica y legal, y el proceso de seleccion de talento humano. Se
establece que Bancupo no cuenta con el disefio formal del manual de funciones y
procedimientos. En efecto, para el desarrollo de las actividades administrativas, el gerente y la
coordinadora administrativa han elaborado instrumentos bésicos, con el fin de solventar estos
importantes requerimientos.

Producto del analisis de las necesidades del proceso de atraccion de talento humano de
Bancupo, se define la propuesta de modelo que, en condiciones normales puede tardar 60 dias.
En esta se establecen las siguientes actividades: planeacion, reclutamiento —convocatoria y
preseleccion—, seleccion —andlisis de hojas de vida y de video presentacion, pruebas de seleccion,
entrevista, toma de decisiones, contratacion, induccion con apoyo en un video, integracion y
seguimiento y control. Dentro de la fase de seguimiento y control se aplica una evaluacién

interactiva que, previa su calificacion de conformidad, genera un certificado de aprobacion.
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10. Recomendaciones

El modelo de atraccidn del talento humano para la Compafiia Fintech de Colombia
Digital S.A.S., Bancupo, se constituye en una primera experiencia de investigacion para la
compafiia, por lo tanto, su implementacion esta supeditada a un proceso de seguimiento y control
que le permita aplicar correctivos y mejoras, para gque se constituya en una herramienta de
gestién confiable.

El diagndstico situacional de la compafiia visualizd carencias de herramientas
administrativas como el manual de funciones y procedimientos que deben ser institucionalizadas,
igualmente se detectd la necesidad de un area de talento humano que se encargue del proceso de
atraccion de talento humano —desde la planificacion hasta la contratacion y seguimiento—, la
gestién de su desarrollo, la gestion de su desempefio, y de sus compensaciones; con el fin de
producir servicios diferenciales y competitivos que respondan a las demandas y exigencias del

mercado financiero nacional.
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ANEXOS
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Anexo A

Entrevista no estructurada, a la Coordinadora Administrativa de la Compafia

Fintech Colombia S.A.S., Bancupo

Objetivo: obtener informacién sobre el proceso de seleccion y contratacion de talento humano en la
Compafiia, Bancupo.

¢Por favor, nos hace un breve resumen de la historia de Bancupo?

¢Describanos cual es el proceso de seleccién y contratacién en Bancupo?

¢ Qué tipos de contratacion maneja la Bancupo?

¢Como se hace la induccidn y en cuanto tiempo se realiza?

¢Cual es la estructura organica de la Compaiiia y de qué funciones se encarga cada una?

¢La Compafiia tiene documentado el Manual de Funciones y Procedimientos?

¢ Qué mecanismos tiene la Compaiiia para difundir su plataforma corporativa (vision, mision y
valores de la compafiia)?

¢ Qué politicas de personal tiene definidas la Compaiiia para la vinculacién de talento humano?

¢ Tiene la Compafiia establecido un proceso de atraccion de talento humano? Si lo tiene, ¢qué

componentes incorpora este proceso?
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Perfil del Cargo

“ Caracteristicas

Descripcion

Identificacion del cargo

Cargo del jefe inmediato

Obijetivo del cargo

Funciones del cargo

Entorno organizacional

Competencias

Aspectos a considerar
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Anexo C

Formato de Convocatoria

Datos Generales H

Email de la empresa

Nombre del responsable

Plazo

Profesional solicitado

Tipo de contratacién

Fecha de inicio

Salario

Descripcion del Cargo H

Responsabilidades H

Competencias H

Requisitos H

Video presentacién —un minuto— H

Contenido: datos personales; cualidades y habilidades; conocimientos y aptitudes;
experiencia laboral y motivacion por pertenecer a Bancupo.
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Anexo D.

Criterios para el Analisis de Hojas de Vida

H Criterios Valoracion

Formato Puntaje
Fotografia —formal 3x4— Hasta 5
Lenguaje: claridad, precision, semantica, ortografia. Hasta 5
Total, puntuacion (a) 10/10
Contenido Puntaje
Estructura del documento Hasta 10
Fuente legible Hasta 5
Orden cronoldgico Hasta 5
Informacién solicitada vs informacion suministrada Hasta 15
Extension del documento (2-3 hojas) Hasta 5
Total, puntuacion (b) 40/40
Informacion Personal Puntaje
Disefio sencillo Hasta 5
Datos personales completos —nombre, identificacion, direccion, email, celular— Hasta 5
Formacién académica adecuada Hasta 15
Experiencia laboral documentada Hasta 15
Referencias personales —nombre, cargo, empresa, celular— Hasta 5
Firma Hasta 5
Total, puntuacion (c) 50/50

Nota. Para continuar en el proceso de seleccion, las puntuaciones a +b + ¢ deben ser iguales 0 mayores a

80 puntos.
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Anexo E.

Prueba de Conocimientos para la Provision de un Cargo

H Criterios a Evaluar

Estudio de Caso Puntaje
Presentar un estudio de caso que simule una situacion presentada en el cargo Hasta 20
Total, puntuacion (a) 20/20
Habilidades Digitales Puntaje
Manejo de Word Hasta 10
Manejo de Excel Hasta 10
Manejo de Power Point Hasta 10
Manejo general de las TIC Hasta 20
Total, puntuacion (b) 50/50
Conocimientos Especificos Puntaje
Sector Financiero Hasta 5
Productos Crediticios —Estudio del Crédito— Hasta 15
Empresas Fintech Hasta 10
Total, puntuacion (c) 30/30

Nota. Para continuar en el proceso de seleccion, las puntuaciones a +b + ¢ deben ser iguales o0 mayores a

80 puntos.
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Anexo F.

Entrevista de Seleccién de Candidatos

Objetivo: cubrir la oferta laboral en la Compafiia, Bancupo.

Después de recordar el objetivo de la entrevista, el entrevistador hace una breve

presentacion de Bancupo y el cargo a proveer; luego inicia la aplicacion del cuestionario.

Por favor, cuéntanos un poco acerca de tu historia de vida.

¢ Qué motivacion tienes para ocupar el cargo ofertado?

Indicanos, ¢qué sabes de Bancupo?

¢Cuales son tus intereses o metas actuales?

¢ Como crees, debe ser el clima laboral deseable?

¢ Qué retos importantes has tenido que enfrentar en tu vida?

¢ Crees haber tenido situaciones de liderazgo? ¢cémo las has asumido?
¢Por qué medio te informaste de esta oferta laboral?

¢ Cudl desearia que fuera tu salario?

Al finalizar, en nombre de la Compafiia Bancupo, se le agradece al candidato el haber
colaborado en el proceso —resaltar la importancia de los aportes recibidos—y se le informa la fecha

y el medio por el que se enviara la comunicacion de los resultados.
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Anexo G.

Criterios de Evaluacién de Entrevista Laboral

H Criterios a Evaluar

Presentacion Puntaje
Puntualidad, modales y presentacién personal Hasta 10
Total, puntuacion (a) 10/10
Formacion Académica Puntaje
Nivel educativo Hasta 5
Formacion en TIC Hasta 5
Formacion en el sector financiero Hasta 5
Total, puntuacion (b) 15/15
Experiencia Laboral Puntaje
En el cargo ofertado Hasta 10
En general Hasta 5
Total, puntuacion (c) 15/15
Competencias Puntaje
Asertividad: capacidad de comunicar aspectos relevantes —positivos y negativos— Hasta 5
Curiosidad: interés por conocer la Compafiia Hasta 5
Proactividad: capacidad de dar soluciones y sobrepasar las expectativas Hasta 10
Receptividad: capacidad de escucha Hasta 10
Amabilidad: capacidad de interactuar con los demas Hasta 5
Orientacion hacia los resultados: experiencias profesionales y metas alcanzadas Hasta 5
Liderazgo: capacidad para influir en los deméas y obtener resultados Hasta 5
Trabajo en equipo: capacidad para trabajar con otras personas Hasta 5
Responsabilidad y compromiso: esfuerzo por hacer el trabajo bien Hasta 10
Total, puntuacion (d) 60/60

Nota. Para continuar en el proceso de seleccidn, las puntuaciones a + b + ¢ + d deben ser iguales 0 mayores

a 80 puntos.



