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INTRODUCCION

Esta tesis desarrolla el analisis y disefio de herramientas técnicas que permitan
optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano de la
Consultora Samper Head Hunting, logrando con esto que se consiga un mejor
funcionamiento interno y que por ende se vea reflejado dentro del mercado que se
encuentra en un ambiente en el que la innovacién y la actividad centrada en el
cliente son dos de las principales armas estratégicas de que disponen las
empresas. En este ambiente, las personas que sean seleccionadas por la
consultora con éxito sera el punto clave para que los clientes estén o no

satisfechos.

El propésito del estudio consistié en perfeccionar el proceso de reclutamiento y
seleccion mediante diferentes instrumentos analizados y disefiados propios para la
Consultora, a fin de que mejore los procedimientos actuales con los que la

consultora maneja para entregar un servicio acorde a las necesidades del cliente.

Las propuestas de mejora realizadas para el funcionamiento 6ptimo del servicio
de reclutamiento y seleccion que ofrece la consultora, se lo ha construido a partir
de un marco tedrico que le dota de capacidades explicativas acerca de todos los

factores que involucran el realizar un reclutamiento y seleccion de talento humano.



El reclutamiento y seleccion de talento humano inicia considerando un perfil de
puestos, y en base a esta informacion se consigue los suficientes candidatos que
potencialmente relnan las competencias requeridas, para que finalmente y
mediante diferentes técnicas se pueda elegir entre los candidatos reclutados, el

mas idoneo para ocupar el puesto vacante.

Para la investigacion efectuada se emplearon métodos tales como: la observacion
directa, entrevistas, y revisidbn bibliografica, los cuales proporcionaron la
informacion necesaria para llevar a cabo el andlisis y disefio propuesto. Dicho

trabajo consta de los siguientes capitulos:

El problema de la investigacién, en donde se ha estructurado la idea del problema
objeto de estudio, se ha delimitado el problema a investigar, se han establecidos
los respectivos objetivos, y finalmente se ha expuesto las diferentes causas,

razones y argumentos que justifican la realizacion de la investigacion.

El marco tedrico, donde se agrupo una serie de principios, ideas, opiniones
relativas al tema propuesto y que sirvieron de sustento, ademas se sacaron
consecuencias en torno a la hipotesis, y se realizo una operacionalizacion de las

variables de investigacion.

Metodologia de la investigacion, en la cual se determind que este es un estudio
descriptivo, que el grado de abstraccion es de una investigacion aplicada

orientada a la posterior toma de decisiones.



Andlisis y disefio, en el que se procedié a realizar un analisis del proceso de
reclutamiento y seleccidn, y se proponen mejoras en diferentes ambitos como el
sistema que utiliza la consultora en donde guarda los datos de los candidatos
reclutados, el perfil de puestos, incorpora una técnica adicional para la seleccion
de los candidatos, y el informe que se le presenta al cliente con la terna de

candidatos finalista, con las cuales el proceso antes mencionado concluye.

El efectuar un analisis y disefio de herramientas técnicas que permitan optimizar el
proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano de la Consultora Samper
Head Hunting, permitira contar con procesos 0ptimos de reclutamiento y seleccién

del talento humano a ser entregados a las compafias clientes.



CAPITULO |

1 EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION.

1.1 Planteamiento del problema.

A medida que avanza el tiempo, las organizaciones tienen que encontrar los
medios y mecanismos necesarios para poder ser productivas y competitivas
dentro de un mercado que se caracteriza por rapidos y complejos cambios. Por lo
que, los directivos empresariales conjuntamente con sus equipos de trabajo deben
asumir el compromiso del mejoramiento continiio en la ejecucion y desarrollo de

los servicios o productos con los que compiten en el mercado.

Se puede evidenciar que hay varias organizaciones que no se enfrentan al cambio
propuesto dentro de un contexto mas creativo e innovador, ya que en cierta
manera tienen temor a lo que los cambios puedan ocasionar, por lo que se
quedan gestionando de una manera estatica y se niegan a abrazar cualquier cosa

que pueda alterar o distorsionar su Statu Quo.

Lo ideal para las organizaciones que actualmente se encuentran liderando el
mercado como es el caso de la Consultora Samper Head Hunting, es no quedarse
rezagadas, y seguir ubicadas entre las companiias lideres en consultoria en su
campo, para lo cual es necesario determinar y modificar ciertos procedimientos
internos que pueden estar distorsionados, como por ejemplo el proceso de

reclutamiento y seleccion del talento humano, que le haga y permita optimizar sus



recursos, adquiera mayor fluidez, mantengan un bajo margen de error, y
proporcione una mayor calidad en el servicio que ofrece a sus clientes. Si bien
actualmente estan consiguiendo resultados bastante satisfactorios, que han
logrado ubicarlos en los primeros lugares en el mercado, se pueden conseguir

resultados aun mejores y acordes a los cambios que se dan en el dia a dia.

1.2 Formulacién del problema.

¢Es necesario el mejoramiento continuo en la ejecucion y desarrollo de los

servicios con los que la Consultora Samper Head Hunting compite en el mercado?

¢ Es adecuado que las empresas administren de manera novedosa Sus procesos

gue les permitan romper su Statu Quo?

¢Es adecuado que la Consultora Samper Head Hunting modifiqgue sus
procedimientos internos para poder optimizar recursos, conseguir mayor rapidez
en sus procedimientos, mantener un bajo margen de error, y proporcionar una

mayor calidad en el servicio?

¢,Como favorece al proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano de la

Consultora Samper Head Hunting contar con herramientas técnicas apropiadas?

Considerando lo expresado en estas interrogantes, es que creemos necesario
disefiar herramientas que optimicen el proceso de reclutamiento y seleccion del

talento humano dentro de la Consultora Samper Head Hunting.



1.3 Objetivos.

1.3.1 Objetivo General.

Analizar y Disefiar herramientas técnicas que permitan optimizar el proceso de
reclutamiento y seleccion del talento humano de la Consultora Samper Head

Hunting.

1.3.2 Objetivos Especificos.

v Realizar un diagnéstico de la situacion actual de la Consultora, en lo
gue respecta al funcionamiento de sus procesos inherentes al
manejo del talento humano de las empresas beneficiarias de sus
servicios de consultoria.

v' Determinar el posicionamiento que desea alcanzar la Consultara,
frente al cumplimiento de su gestidn técnica profesional.

v Establecer los mecanismos que orienten las acciones a seguir.

v' Disefiar una propuesta que facilite la consecuciéon de un proceso de
reclutamiento y seleccién del talento humano, acorde con los

requerimientos actuales del mercado.

1.4 Justificacion e importancia.

Esta investigacion evidentemente es de gran importancia ya que esta orientada al
mejoramiento y a la creacién de herramientas técnicas que permitira optimizar los
recursos con que cuenta la organizaciéon, permitird una mayor fluidez de sus

procedimientos, mantener un bajo margen de fallas, desperdicios y errores; y, una
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mayor calidad en el servicio que ofrece a sus clientes. Paralelamente, los
consultores podran realizar una gestion eficiente acorde a las necesidades de los
clientes y del mercado, con una mayor efectividad en la calidad de los servicios

gue se ofrecen actualmente.

Para cumplir con esta propuesta se hace necesario disefiar herramientas para el
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Talento Humano, adecuadas a los
requerimientos actuales, mediante mecanismos de operacién modernizados en el
proceso de busqueda, reclutamiento, seleccion y colocacion de ese talento a nivel
empresarial. Al mismo tiempo mantener, afiadir e implementar informacién a ser
aplicada en la busqueda en el mercado del talento humano mas idéneo. Cada
uno de los consultores, podra visualizar la informacion de una manera mas
ordenada y poder contar sistematizadamente con potenciales candidatos para una

determinada posicion.

Del mismo modo se realizaran diferentes mejoras dentro del perfil modelo y del
informe que es presentado al cliente con la informacién de los candidatos de la
terna finalista, se estableceran técnicas adicionales para la fase de seleccion de

los candidatos.

La aplicacion de un nuevo proceso con estas caracteristicas, beneficiara
directamente a los clientes de la empresa y a quienes se hayan hecho acreedores

a una posicion acorde con su perfil.

Por otro lado, la aplicacion de un nuevo proceso con estas caracteristicas,

beneficiara a la Consultora y al mercado laboral en general.



CAPITULO Il

2 MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes.

2.1.1 Historia.

Samper Head Hunting, es una empresa fundada por Santiago Samper Ingeniero

Comercial, de la Universidad Catdlica de Chile.

En el Ecuador la compariia arrancoé sus operaciones en marzo del afio 2002 y
como lideres en la industria de busqueda de ejecutivos, han venido brindando
soluciones empresariales para sus exigentes clientes, se dedicada exclusivamente
a evaluar y reclutar lideres de negocios con trayectorias sobresalientes que

crearan ventajas competitivas y resultados palpables.

En el Ecuador, atendido regularmente los requerimientos de seleccién de personal
de mas de 142 empresas de mas de 56 sectores de la economia nacional,
habiendo llevado a cabo mas de 500 procesos de busqueda y evaluacién de

ejecutivos en Ecuador, durante estos afos.

La demanda de selectos clientes ha permitido, realizar busquedas internacionales,
ubicando ejecutivos ecuatorianos y extranjeros en otros paises asi como,

profesionales extranjeros que han sido contratados para venir al Ecuador.



A partir del 2007 la empresa ha visto la necesidad de expandir sus operaciones
aperturando oficinas en Colombia y Perd, logrando asi satisfacer las necesidades

de un mercado globalizado, y atendiendo a nivel de América Latina.

2.1.2 Mision.

Existimos para asesorar a nuestros clientes en su busqueda de diferenciacion

competitiva y éxito empresarial.

2.1.3 Vision.

Queremos ser reconocidos por las empresas lideres como los mejores

consultores, en la busqueda y seleccion de altos ejecutivos.

2.1.4 Valores.

v Honestidad.

Sostenemos y cumplimos los compromisos adquiridos.

v' Etica Profesional.

Mantenemos normas y procedimientos que buscan evitar conflictos de
intereses relacionados con la confidencialidad de los procesos, la obtencién

de informacién, garantia y proteccion a los clientes y candidatos.



v" Servicio al Cliente.

Buscamos conocer y satisfacer las demandas de nuestros clientes,

esforzandonos por superar sus expectativas.

2.1.5 Organigrama Institucional.

DIRECTORIO
[
GERENTE
GENERAL
GERENTE
FINANCIERO GERENTE GERENCIA DE
ADMINISTRATIVO COMERCIAL SELECCION
JEFE CONTABLE UEFE DE VENTAS] JEFATURA DE JEFE DE
Y MARKETING SELECCION SISTEMAS
I
| ! | —— —
ASISTENTE DE ASISTENTE ASISTENTE VENDEDORES ASISTENTE DE CONSULTOR ASISTENTE DE
COBROS CONTABLE ADMINISTRATIVO PUBLICIDAD SENIOR SSTEMAS
CONSULTOR
SEMI SENIOR
CONSULTOR
JUNIOR

Fuente: Consultora Samper Head Hunting.
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2.2 Fundamentacion teodrica.

2.2.1 Técnicas de Idoneidad.

Las técnicas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre
los aspirantes y los requerimientos del puesto, alguna de estas técnicas consisten
en examenes psicologicos; otras son ejercicios que simulan situaciones para

resolver.

2.2.2 Eficiencia.

Segun Idalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la
ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos

utilizados"*.

Para Koontz y Weihrich, la eficiencia es "el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos'?.

Segun Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados

con la minima inversiéon™.

La eficiencia es la capacidad de alcanzar los objetivos planteados, utilizando la

menor cantidad de recursos.

! Libro: «Introduccién a la Teoria General de la Administracion», Séptima Edicién, de Chiavenato Idalberto,
McGraw-Hill Interamericana, 2004, Pag. 52.

% Libro: «Administracién Un Perspectiva Global», 12a. Edicion, de Koontz Harold y Weihrich Heinz, McGraw-
Hill Interamericana, 2004, Pag. 14.

% Libro: «Administracion», Octava Edicion, de Robbins Stephen y Coulter Mary, Pearson Educacién, 2005,
Pags. 7.
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Para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "operar de modo que los recursos

sean utilizados de forma mas adecuada™*.

2.2.3 Eficacia.

SegUn Idalberto Chiavenato, la eficacia "es una medida del logro de resultados".”

Para Koontz y Weihrich, la eficacia es "el cumplimiento de objetivos"®

Segun Robbins y Coulter, eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es
decir; las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus

objetivos.’

La eficacia se refiere a conseguir los objetivos planteados, realizando y utilizando

lo necesario para alcanzar lo esperado.

Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia "esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizaciébn de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que

alcanzamos el objetivo o resultado"®.

* Libro: «Teorias de la Administracién», de Oliveira Da Silva Reinaldo, International Thomson Editores, S.A. de
C.V., 2002, Pag. 20.

® Libro: «Introduccion a la Teoria General de la Administracion, Séptima Edicién, de Chiavenato Idalberto,
McGraw-Hill Interamericana, 2004, Pag. 132.

® Libro: «Administracion Un Perspectiva Global», 12a. Edicion, de Koontz Harold y Weihrich Heinz, McGraw-
Hill Interamericana, 2004, Pag. 14.

" Libro: «Administracién», Octava Edicién, de Robbins Stephen y Coulter Mary, Pearson Educacion, 2005,
Péag. 8.

8 Libro: «Teorias de la Administracién», de Oliveira Da Silva Reinaldo, International Thomson Editores, S.A. de
C.V., 2002, Pag. 20.
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2.2.4 Productividad.

Segun John York, la productividad es “una medida de la eficiencia en el uso de los
recursos disponibles. Como individuos, como organizacion, como comunidad y
como nacion, nuestro nivel de vida es directamente proporcional a nuestra
productividad. Si deseamos estar entre los mejores, no tenemos mas alternativa,
que huir del despilfarro”®, Productividad es la relacién entre la produccién
obtenida, ya sea un producto o servicio, y los recursos humanos, econémicos,
materiales y tecnolégicos que fueron utilizados de la mejor manera para

conseguirlo.

Segun un Articulo productividad: “consiste en la relaciéon producto insumo en un

periodo especifico con el adecuado control de la calidad”*.

2.2.5 Competitividad.

Valietti Pérez Bengochea define a la competitividad como: "la capacidad de una
empresa u organizacion de cualquier tipo para desarrollar y mantener unas
ventajas comparativas que le permiten disfrutar y sostener una posicion destacada
en el entorno socio econémico en que actian. Se entiende por ventaja
comparativa aquella habilidad, recurso, conocimiento, atributos, etc., de que

dispone una empresa, de la que carecen sus competidores y que hace posible la

° Libro: «Calitividad La mejora simultanea de la calidad y la productividad», de John York, Marcombo S.A,
Pag.82

0 Articulo Electronico, Generalidades sobre la Administracion, publicado el 17 de noviembre del 2005
<http://rie.cl/?a=30727>
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obtencién de unos rendimientos superiores a estos”.'’. La competitividad es la
capacidad de competir en el mercado, manteniendo ciertas ventajas competitivas
frente a otras organizaciones; la competitividad ayuda para que las empresas se
superen permanentemente y consigan un rendimiento superior; los dos factores
mas influyentes para una ventaja competitiva es la diferenciacion que se consigue

como empresa, Y liderazgo en costos.

Una empresa puede diferenciarse por el producto o servicio que ofrece, por el

personal que forma parte de la empresa, por la imagen.

Osvaldo de la Fuente define a la competitividad como la “capacidad que tiene una
empresa o0 pais de obtener rentabilidad en el mercado en relacion a sus
competidores. La competitividad depende de la relacion entre el valor y la cantidad
del producto ofrecido y los insumos necesarios para obtenerlo (productividad), y la
productividad de los otros oferentes del mercado. El concepto de competitividad se

puede aplicar tanto a una empresa como a un pafs.”*?

2.2.6 Competencias.

El concepto de competencia de David McClelland, es: “Una caracteristica
subyacente en un individuo que estad causalmente relacionada a un estado de

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situaciéon”.

' Articulo Electrénico, Competitividad Empresarial: un nuevo concepto, publicado el 23 de
septiembre del 2008, por Valietti Pérez Bengochea,
<http://www.degerencia.com/articulo/competitividad_empresarial_un_nuevo_concepto>.

'2 Articulo Electrénico, Competitividad, por Osvaldo de la Fuente,
<http://www.zonaeconomica.com/definicion/competitividad>
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Segun Spencer & Spencer, las competencias son: “Formas de comportamiento o
de pensar que generalizan diferentes situaciones y duran por un largo periodo de

tiempo”.

Una competencia son las caracteristicas de personalidad, las cuales se forman por
la combinacion de rasgos y cualidades que son diferentes en cada ser humano, lo

gue pronostica un desempefio exitoso en una posicion establecida.

2.2.7 Mejora continua.

James Harrington (1993), “para él mejorar un proceso, significa cambiarlo para
hacerlo mas efectivo, eficiente y adaptable, qué cambiar y cémo cambiar depende

del enfoque especifico del empresario y del proceso”.

El objetivo de toda organizacion, que quiera formar parte de las empresas lideres
en el mercado, debe ser la continua mejora de sus capacidades y resultados; lo
cual se puede conseguir mediante dos situaciones, una por avances tecnoldgicos,
y otra por el perfeccionamiento de los procesos productivos que mantengan las

empresas.

Para que se de un mejoramiento en los procesos productivos tanto de bienes y
servicios, es necesario que todos los miembros de la organizacion quieran mejorar
y mantengan una actitud que favorezca a este cambio, también es importante que
sepan como y con que medios van a llevar a cabo un mejoramiento; ya que no es
mas que cambiar lo que se esta haciendo actualmente a algo mas efectivo,

eficiente y adaptable a los requerimientos del mercado.
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Es necesario que las organizaciones tengan siempre presente que en el momento
gue comienzan a mejorar sus procesos productivos de una manera continua,
comienzan a reducir tiempos de espera, aumenta la satisfaccion del cliente
provocando la fidelizacibn de estos frente a la empresa, se aprovecha la
capacidad de los colaboradores al maximo, manteniéndose motivados vy
comprometidos con la organizacion, se consigue mejoras a corto plazo y
resultados visibles, permite eliminar los procesos repetitivos, y ahorra recursos, ya
que las fallas en el producto o servicio cuestan dinero, por lo cual las
organizaciones tienen que ir en busqueda de la excelencia, que consiste en ir

aceptando dia a dia los retos que impone un mercado competitivo.

Fadi Kabboul (1994), define el Mejoramiento Continuo como “una conversion en el
mecanismo viable y accesible al que las empresas de los paises en vias de
desarrollo cierren la brecha tecnoldgica que mantienen con respecto al mundo

desarrollado”.

L.P. Sullivan (1994), define el Mejoramiento Continuo, como un “esfuerzo para
aplicar mejoras en cada area de las organizaciones a lo que se entrega a

clientes”.

Eduardo Deming (1996), segun la Optica de este autor, “la administracion de la
calidad total requiere de un proceso constante, que sera llamado Mejoramiento

Continuo, donde la perfeccion nunca se logra pero siempre se busca”.
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2.2.8 Andlisis y Descripcion de Puestos.

El analisis de puestos se refiere a la exploracibn minuciosa sobre los diferentes
puestos, con el proposito de recopilar la mayor cantidad de informacion, referente

a funciones, requisitos, responsabilidades, condiciones de trabajo, entre otros.

La descripcion de puestos, se refiere al documento o informe donde queda

detallada toda la informacion recolectada en el andlisis de puesto.

Por lo que se puede decir que el andlisis y descripcién de puestos, son dos

procesos dependientes y consecutivos.

Por lo tanto el analisis y descripcién de puestos, estan compuestos por una serie
de pasos necesarios para reunir y analizar la informacion sobre los componentes

necesarios que retne un determinado puesto de trabajo.

El objetivo del andlisis y descripcion de puestos, es identificar: qué se hace, por
gue se hace, donde se hace, y como se hace, de cada uno de los puestos con que
cuenta una organizacién; por medio de diferentes métodos como la observacién
directa, que se basa en la observacion de las tareas por parte de la persona
responsable de realizar el analisis y descripcion de los puestos, sin una
participacion directa con la persona ocupante de la posicidn; entrevistas
individuales y grupales; donde no existe entrevistado ni entrevistador, simplemente
la persona responsable del andlisis y descripcidn de puestos, tiene que obtener la
descripcion total de lo que el trabajador realiza en el puesto; cuestionario, donde la

persona que ocupa el puesto, es el encargado de completar una serie de
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preguntas; y mixta, donde se utiliza por lo minimo dos de los métodos antes

mencionados.

2.2.9 Perfil de Puestos.

El perfil de puestos es el conjunto de competencias, conocimientos, experiencia,
funciones, responsabilidades que exige una determinada posicion para su

funcionamiento adecuado.

Si bien el perfil de puestos, parte de la descripcion de puestos, es importante que
en el momento que se presente la necesidad de realizar un levantamiento de
informacién por requerimientos presentados como por ejemplo una seleccién a
realizar, se identifigue claramente los aspectos mas relevantes del descriptivo de
puestos, como competencias, conocimientos; no para desechar aquellos que no
son relevantes sino para definir las prioridades que existen dentro del puesto y
poder preparar una entrevista que vaya enfocada a encontrar aquellos aspectos

relevantes necesarios para la posicion en una persona.

2.2.10 Reclutamiento de Talento Humano.

El reclutamiento de talento humano se produce a partir de una requisicion de
personal, que no es mas que una solicitud realizada por cualquier area de una
empresa, a un organismo pertinente dentro de la misma, que por lo general es al

area de recursos humanos.
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Una vez que es aprobada la requisicion de personal, en el caso de que la empresa
cuente con los diferentes subsistemas de recursos humanos se procedera a
revisar el descriptivo de cargos para determinar cual es el perfil que se requiere

para llenar la vacante.

Posterior a tener claro el perfil que se va a realizar la busqueda, se prosigue con el
reclutamiento de talento humano, el cual es un conjunto de actividades, que se
realiza para conseguir suficientes candidatos potenciales, en donde se utiliza
diferentes fuentes y medios para atraer al personal que aparentemente reanen los

requerimientos necesarios para ocupar una posicion determinada.

Hay que tener en cuenta que mientras mejor sea realizado el reclutamiento, se

podra contar con mas y mejores candidatos para el proceso selectivo.

Existen fuentes internas y externas de reclutamiento. Las fuentes internas se
caracterizan por cubrir la vacante existente mediante ascensos o transferencias
dentro de la misma empresa; las fuentes externas cubren la vacante existente con
personas reclutadas por medio de anuncios de prensa, paginas web, instituciones
educativas, empresas de reclutamiento, técnica de head hunting, referencias de

otros empleados, entre otros.

2.2.11 Selecciéon de Talento Humano.

Una vez que se haya analizado el puesto de trabajo, levantado el perfil de la
posicién requerida, y el reclutamiento de los candidatos que potencialmente

cuentan con los requerimientos necesarios, se debe proceder a la seleccion.
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La seleccion de talentos, es un proceso que maneja varias etapas, cuyo principal
objetivo es encontrar la persona mas adecuada en relacién a las competencias,
experiencia, edad, profesion, que mejor se ajuste para cubrir un puesto de trabajo

en una empresa determinada.

La seleccion trata de aplicar diferentes tipos de técnicas, como por ejemplo
entrevistas, y evaluaciones con las cuales permita conocer las competencias que
posee cada candidato, las cuales ayudaran a establecer una comparacion entre
los candidatos, logrando obtener al que mejor se adecue al perfil del puesto

requerido.

2.2.12 Entrevista de Seleccion.

La entrevista de seleccion es una comunicacion estructurada y formalizada, entre
el entrevistador y el entrevistado, en la cual se origina un intercambio de
informacion entre las partes, donde el entrevistado, trata de conseguir datos que
son importantes, para determinar si la persona se ajusta o no al perfil que esta

buscando.

2.2.13 Entrevista por Incidentes Criticos.

“‘Debido a que las descripciones de conducta necesarias para identificar
competencias no son una expresion tangible que proporciona una base soélida al
momento de gestionar el recurso humano, es necesario tomar ejemplos de

conductas de la vida real, esto se lleva a cabo mediante una serie de entrevistas
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de incidentes criticos (BEI del inglés: Behavioral Event Interview) a la muestra

representativa seleccionada por el panel de expertos.

Esta herramienta disefiada y utilizada ampliamente por el Dr. David Mc.Clelland y
su equipo en Mc.Ber & Company, y que sustenta los modelos de competencias
bajo el supuesto basico de que, el mejor predictor del desempefio futuro de una

persona es su desempefio pasado.

La B.E.l. consiste en una entrevista altamente estructurada, profunda y detallada
del desempefio pasado del candidato, la cual permite identificar y medir el grado
de recurrencia, consistencia y solidez de las competencias del sujeto,
evidenciadas en el repertorio de comportamientos que éste ha desplegado en su
actuacion exitosa como titular de un cargo en particular. Las investigaciones
evidencian que, mientras mas recurrentes y solidas son las competencias del

sujeto, mucho mejor y mas exitoso es su desempenfo profesional y gerencial.

De igual forma, mientras menos recurrentes y solidas son las competencias del
sujeto, menos eficaz y competente es su desempefio, produciendo resultados
promedios o de baja calidad. El supuesto clave de ambas conclusiones
documentado en la literatura es que, existe una relacion causal entre

competencias y desempefio exitoso.

Los protocolos de las BEI proporcionan abundantes datos e informacion para la
identificacion de las competencias, y unas descripciones muy concretas de las

conductas criticas de trabajo en situaciones especificas. Por medio de esto se
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puede hacer una estimacion acerca de cuando, cémo, donde, adquirieron sus

competencias clave.

En la entrevista de incidente criticos el entrevistador a través de una serie de
preguntas abiertas pide al entrevistado le describa lo que hizo, dijo, penso y sintio
durante una experiencia concreta. El entrevistador, debe invitar a los entrevistados
a narrar las acciones concretas, que tuvieron lugar en el pasado. De esta forma
logra obtener las experiencias del entrevistado tal y como fueron y como él las

Vivio.

Con las entrevistas de incidentes criticos, no se permite a los entrevistados sacar
conclusiones sobre sus experiencias pasadas. Lo que interesa es averiguar los
motivos, habilidades y conocimientos que realmente tiene y usa el entrevistado.
La entrevista de incidentes criticos utiliza la estrategia de exploracién estructurada,
buscando los indicios de que esa persona posee una serie de competencias

claves investigando si las ha realizado con anterioridad.

Al evaluar una determinada competencia, partimos de una pregunta abierta, por

ejemplo:

¢,Cuénteme una ocasion en la que hubiera hecho algo nuevo o de manera
diferente y que origind una mejora en su puesto de trabajo, departamento o en

la organizacion?

Donde la pregunta esta orientada a evaluar la innovacion del entrevistado.

Como muchas veces el entrevistado suele brindar respuestas muy generales a
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una pregunta abierta o tiende a perderse describiendo comportamientos no
relevantes, y debemos obtener los datos suficientes para conocer qué hizo, dijo,
sintié y penso durante la situacion concreta que nos describe, se utiliza ademas

las siguientes preguntas:

e ¢Qué hizo que llegase a esa situacion?
e ¢ Quiénes intervinieron?

e ¢Qué penso en esa situacion?

e (Cual era su papel?

e ¢ Qué hizo usted?

e ¢ Qué resultado se produjo?

Estas preguntas nos permiten obtener mayor informacion del entrevistado (sin
sugerir palabras o dirigir sus respuestas) de manera que no se pierda en
generalizaciones y narre lo que ocurrié como él lo vivid, y asi podamos obtener la

mayor cantidad de informacién relevante para un adecuado anélisis™*°.

Por lo que se puede concluir qgue una entrevista por incidentes criticos, se basa en
el rendimiento pasado del candidato, con ejemplos de conductas de la vida real, la
cual se realiza mediante preguntas determinadas y estructuradas, con las cuales

el evaluador puede determinar la competencia y su posterior desarrollo.

13 Articulo Electronico, Competencias Laborales. La técnica de incidentes criticos, publicado en agosto del
2003, por Humberto Quezada Martinez,
<http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/64/cltic.htm>.
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2.3 Hipotesis.

Analizar y disefiar herramientas técnicas que permitirdn optimizar el proceso de
reclutamiento y seleccion del talento humano de la Consultora Samper Head

Hunting.

2.4 Variables de Investigacion.

2.4.1 Variable independiente.

v" Proceso de Reclutamiento y Seleccion de talento humano.

2.4.2 Variable dependiente.

v Diagnéstico situacional.

v' Posicionamiento que se desea alcanzar.

v" Mecanismos que orienten las acciones a seguir.

v" Propuesta para la consecuciéon de un proceso de reclutamiento y seleccion

del talento humano.

24



2.5 Operacionalizacion de las variables.

Identificacion de | Definicion Conceptual. Establecimiento de Indicadores.
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CAPITULO 1lI

3 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion.

El presente trabajo investigativo “Analisis y disefio de herramientas técnicas para
la optimizacion del proceso de reclutamiento y seleccién de talento humano de la
Consultora Samper Head Hunting,” refleja que hay un estudio de tipo descriptivo,
ya que establecera y describirdA una realidad en todos sus componentes
principales, caracteriza un hecho, que en este caso vendria a ser el programa
propuesto, con el fin de establecer su estructura y de esta forma describir
minuciosamente cada aspecto de lo manifestado y observado por el evento

estudiado.

Dentro del programa propuesto se definira todos los mecanismos con los que se
recolectaran los datos y cuya descripcion sera lo bastante profunda, lo que nos

facilitara obtener datos més confiables y objetivos.

Cabe mencionar que dentro del grado de abstraccion, tenemos una investigacion
aplicada, ya que se busca resolver problemas practicos dentro de la Consultora

Samper Head Hunting, en relacion al tema propuesto.

En lo que respecta a la orientacion, esta se relacionara a un tipo de Investigacion

orientada a las decisiones, ya que el tema propuesto no se centra en hacer
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aportes teoéricos, mas bien su objetivo es buscar soluciones a los problemas, a
través decisiones puntuales, mas aun sabiendo que actualmente la Consultora
Samper Head Hunting, no cuenta con herramientas lo suficientemente
actualizadas para el proceso de reclutamiento y seleccion que pueda ofrecer entre
otros, beneficios econdémicos, efectividad y productividad, que a su vez se vea

reflejado en el servicio de calidad que ofrezca a sus clientes.

3.2 Instrumentos de investigacion.

Para la elaboracion del presente trabajo investigativo se emplearan métodos
apropiados para asi asegurar su correcto desarrollo. A continuacion se expondran

los pasos metodoldgicos para el desarrollo del trabajo.

v' La observacion.- Mediante la observacién directa se logré reconocer
datos de interés para el presente trabajo, tener una idea de como la
consultora esta trabajando, y cudles son sus procedimientos y
mecanismos para ofrecer el servicio de reclutamiento y seleccion.

v' Entrevistas.- Mediante las entrevistas se logro recolectar datos
puntuales para la investigacion, tanto a consultores, directivos, clientes
externos, y candidatos.

v' Revisién bibliografica.- Mediante los documentos bibliogréaficos,
relacionados al proceso de reclutamiento y seleccién, se logro identificar

datos de gran aporte y utilidad para el trabajo.
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CAPITULO IV

4 ANALISIS Y DISENO

4.1 Diagnostico del sistema de reclutamiento y seleccién de la

Consultora Samper Head Hunting.

Samper Head Hunting es una empresa que se especializa en el reclutamiento y
seleccién de ejecutivos de alto nivel. La principal funcion de la consultora es el de
identificar en el mercado en que empresas se pueden localizar individuos que

tenga las caracteristicas que se demandan para un puesto determinado.

La consultora no cobra ningun valor o porcentaje a los candidatos; ya que las
empresas que requieran de un perfil determinado, seran las que cancelen un valor
en relaciébn a la categoria del puesto y del paquete salarial mensual que le
ofrezcan a la persona que ocupe el puesto; parte del servicio que proporciona la
consultora es el de ofrecer una garantia de tres meses a un afio, dependiendo la
categoria en la que se encuentre denominada el puesto a cubrir, sin costo

adicional para la empresa contratante.

Por lo tanto, la esencia de Samper Head Hunting, es el de encontrar a la persona
adecuada, para que de manera objetiva se le “venda” a la empresa cliente, la
persona que verdaderamente le convenga de acuerdo a los requerimientos

establecidos por el cliente.
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4.1.1 Pasado de la empresa consultora:

Anteriormente la Consultora no contaba con un perfil modelo para poder levantar
la informacion necesaria para el proceso de busqueda de la persona idonea, lo
cual generaba falta de informacion y en muchos casos la confusion de la posicion
gue se buscaba, ya que cada cliente manejaba diferentes modelos de perfiles, y
no se realizaba una respectivo andlisis de los requerimientos que tenian mayor
relevancia dentro de determinada posicion, ocasionando en muchos casos la
repeticion del proceso completo, y en otros, que el cliente busque otras

alternativas para encontrar al candidato idoneo.

De igual manera la Consultora realizaba el respectivo reclutamiento de personal,
acordando las fuentes en las que el cliente deseaba se realice la busqueda, esta
informacion era ingresada y maneja en hojas de Excel, sin un sistema que
permitiera visualizar los diferentes candidatos que habian sido contactados,
provocando que las personas sean tomadas en cuenta a discrecion como

potenciales candidatos en varias empresas a la vez.

El proceso de seleccion de personal, se le llevaba de forma tradicional y no se lo
realizaba para identificar comportamientos orientados a una competencia
determinada, por lo que las evaluaciones no se enfocaban en comportamientos
observados de los candidatos, si no mas bien a los conocimientos teoricos que la
posicion requeria. De la misma forma no se tomaba en cuenta la cultura

organizacional de la empresa cliente, y la de las empresas a las que pertenecian
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los candidatos, ocasionando en algunos casos que la persona seleccionada no se

acople a Su nueva empresa.

Los consultores no efectuaban ningun tipo de referencias laborales de los
candidatos finalistas, tomando en cuenta que esta herramienta manejada

adecuadamente puede ofrecer informacion muy valiosa.

La Consultora no presentaba un informe a los clientes, simplemente se procedia a
entregar las respectivas hojas de vida, y los resultados de las pruebas de

conocimientos relacionados al cargo, de los candidatos finalistas.

4.1.2 Presente de la empresa consultora.

Actualmente la Consultora Samper Head Hunting cuenta con un perfil modelo (ver
anexo numero 1), el mismo que es de utilidad para poder levantar la informacion
referente a un puesto determinado en la empresa cliente, pero dentro del perfil
modelo de la consultora, se puede determinar que carece de datos precisos y
necesarios para que el consultor que realice el proceso de reclutamiento y
seleccion tenga una vision clara y objetiva de los requerimientos mas importantes
y a los cuales debe poner mayor atencién en el proceso de reclutamiento y
seleccidn, claro esta, sin dejar de lado los de menor relevancia. Lo que origina que
la consultora no realice un adecuado analisis de requerimientos lo suficientemente
profundo, para que se pueda satisfacer plenamente al cliente con la vinculacion

de una persona acorde a las necesidades del cargo y de la empresa.
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Para proceder al reclutamiento de talento humano, el consultor conjuntamente con
el cliente determinan, cual es la competencia directa que mantienen a fin de poder
realizar dentro de estas compafiias una investigacion de los talentos existentes.
Posterior a esto se procede a la respectiva investigacion de talentos, realizandola
de forma tal, que se desperdician recursos, ya que se ejecuta esta actividad de
forma repetitiva, sin tener focalizado quienes son y en donde estan las personas
gue pueden ser potenciales candidatos, a pesar de que se los puede tener
ingresados dentro del sistema de la consultora, afectando directamente la

productividad de los consultores.

Posterior a realizar la investigacion de talentos e identificar quienes pueden ser
candidatos potenciales para determinada posicidn, se prosigue a tener un primer
acercamiento telefénico con dichas personas, en donde se ingresa y/o modifica
dentro del sistema actual informacién referente a datos personales, educacion,
experiencias y aspectos remunerativos. Con lo cual permite al consultor

determinar que personas pasan a la fase de seleccion.

Las personas que son consideradas idéneas, se les realiza una entrevista
mediante la técnica de incidentes criticos, con la cual se puede identificar y medir
el grado de recurrencia, consistencia y solidez de las competencias en cada uno
de los candidatos (ver anexo numero 2). El consultor determina mediante los
resultados obtenidos en la entrevista, una terna de candidatos finalistas la cual es

presentada al cliente.
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Por lo que se puede ver que la consultora maneja Unicamente un tipo de técnica
para evaluar a los candidatos, sin ningun otro complemento; provocando en
algunas ocasiones que se tomen decisiones sin una evaluacion mas completa, ya
gue no hay que olvidar que la consultora se especializa en la seleccion de altos

ejecutivos.

Como parte de la informacidbn que se obtiene de los candidatos, son las
referencias laborales, las mismas que son realizadas al jefe actual de los
candidatos de la terna finalista, claro esta que esto se lo realiza de forma muy
profesional, a fin de que no perjudique de manera alguna a los candidatos que se

encuentran participando en el proceso de seleccion (ver anexo numero 3).

Para la presentacion de la terna de candidatos finalistas al cliente, se lo realiza
mediante los respectivos informes, los cuales constan basicamente de informacion
referente a datos personales, perfil duro, y un texto que hace referencia a
caracteristicas personales y a competencias administrativas que se evalug, en el
proceso de seleccion, por lo que dicha informacion carece de elementos
apropiados, los cuales pueden servir para que el cliente tenga una informacion
medible y cuantificable para la toma de decisiones en el momento de la

contratacion (ver anexo numero 4).
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4.1.3 Pronéstico parala empresa consultora.

Modificar el perfil modelo (ver anexo numero 5), con el que la consultora
actualmente esta levantando la informacion donde el cliente, para que de esta
manera se cuente con datos que contengan mayor especificacion del perfil de
puesto para el cual se va a realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, y con
esto los consultores que realicen el proceso, tendran una idea clara de cada uno
de los requerimientos necesarios para que las personas sean apropiadas al
puesto vacante, es importante también que se identifiquen por niveles ciertos
aspectos indispensables en el momento de levantar y analizar la informacion de la

posicion a cubrir.

Incorporar dentro del sistema que se lleva actualmente, una herramienta que nos
permita tener acceso agil a las diferentes investigaciones de mercado de forma
focalizada y ordenada, que se han realizado y que se van ejecutando dia a dia, a

fin de poder optimizar los recursos y realizar un trabajo mas productivo.

Incorporar dentro del proceso de evaluacién que se lleva actualmente, la técnica
de idoneidad, del Assesment Center, con los respectivos casos para las
diferentes competencias que se evallan, para que de esta manera se tenga una

evaluacion mucho mas profunda en los candidatos.

Realizar referencias laborales de 360°, es decir al jefe actual, compafiero,

colaborador y segun la posicion del candidato a clientes externos, con el mismo
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formato con las que se esta realizando actualmente, orientadas a identificar

comportamientos observados en el trabajo.

Incorporar dentro de los reportes actuales informacion mas detallada, para hacer

conocer al cliente en que nivel de competencias tienen desarrollado los candidatos

finalistas, con datos que les permita realizar una comparacion cualitativa, y con

términos apropiados.

4.2

Mecanismos a seguir.

Incorporar mejoras y nuevas caracteristicas al sistema informéatico actual de
reclutamiento de personal que dispone la consultora.

Mejorar el perfil modelo que lleva la consultora para el levantamiento de la
informacion.

Implementar acciones orientadas a la seleccién de personal en la que se
evidencien candidatos con una tendencia asertiva, y mediante las
referencias laborales de 360° identificar comportamientos observados en el
trabajo.

Mejoras para el informe final al cliente, que detalle aspectos necesarios de

los candidatos de la terna finalista.
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4.3 Disefio de propuestas para el proceso de reclutamiento y
seleccion.

4.3.1 Mejoras al Sistema Informatico Actual.

El propésito del presente tema, es identificar y proponer mejoras especificas en la
parte operativa y funcional del Sistema actual que maneja la consultora, para ello

se describe a continuacion sus caracteristicas actuales y sus mejoras propuestas.
4.3.1.1 Estado Actual del Sistema Informético.

Para poder tener acceso al sistema se debe empezar introduciendo el respectivo

usuario y clave dando un clic en ingresar (ver ilustracion 1).

SAMPER

HEADHUNTING

Ingreso al Sistema
Usuario:[ |

Clave:[ ]

Ingresar

Para navegar requiere Internet Explarer 6:0 en adelante
Resolucion dptima 1024x768

llustracién 1: Ingreso al sistema
Fuente: Captura de laimagen del Sistema actual de la consultora
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Una vez que se ingresa al sistema, se puede visualizar un listado de empresas, a

las cuales no se tiene acceso, (son empresas Offlimit), que estan trabajando

actualmente con la consultora pero que no se les puede invitar a intervenir en

ningun proceso. Por lo que es innecesario que como primera informacion salga

esta lista de empresas, ya que se cuenta con un buscador en consultas al que se

tiene acceso directo, (ver ilustracion 2).

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES
Datos Candidato
Crear Candidato
(= HUHTING
Datos Proceso
[= CONSULTAS
Procesos
Candidatos
——» Empresas Off

Bolsa

A Ermpresas OFmit
Fecuerde gue no ze pusde lamar al personal de estas empresas

QTECEL .4, (MOYISTAR)

P&CO COMERCIAL E INDUSTRIAL S8

PEPSICO ALIMENTOS DEL ECUADOR COMPARIA LIMITADA

PIMT

PROAUTO CA.

PRODUCTOS ARGUITECTOMCOS

PRODUCTOS ARUITECTOMCOS

PROWEEDOR S DE PAPELES AMDIMA, 5.4, PROPAMDINA

GUALA 5.4,

CUITO MOTORS 54 COMERCIAL E INDUSTRIAL

REP=CL %PF PERU

RIPCOMIN CIO, LT,

ROTAM AGRC COLOMBLA LTDA.

llustracién 2; Empresas Offlimit

Fuente: Captura de laimagen del Sistema actual de la consultora
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4.3.1.2

Propuesta 1 del Sistema Informatico: Vinculacion del Organigrama

con datos del candidato

Visto lo anterior, se considera adecuado tener como primera opcion a las

empresas que la consultora tiene dentro de su base de datos en el sistema, a fin

de poder contar con un acceso directo a un organigrama de puestos, plazas y

unidades, ya que de esta manera podemos encontrar informacion relacionada con

los puestos, el niumero de personas existentes, y los nombres de las mismas,

pudiendo asi realizar una busqueda del talento humano de manera mas rapida y

precisa, teniendo un conocimiento mas global del mercado laboral (ver ilustracion

3).

HEADHUNTING
= ASPIRANTES
Datos Candidato Empresas del Mercado Laboral
Crear Candidato |
= HUNTING {3M ECUADOR CA
Datos Proceso IAB CALSAS A
= CONSULTAS BBBOTT LABORATORIOS DEL ECUADOR CLa, LTDA,
IBBCALSA S A,
paoconcs [ACERIA DEL ECUADOR CA ADELCA
Candidatos [ACOSALSTRO
Empresas Off LADT INTEGRATED SOLUTIONS
Bols. AEKIS S A
S LAGENCIA MARITIMA GLOSAL MARGLOBAL SA
AGP OL ECUADORB.Y.

Direccion Genenl

Director * Maurkio
Pineda

Auxilia“ * Renatz
Villarea!

™

Ludedz * Victeria
Paz

"~

[}

Direccién

Director “FPaula
Davila

Analistas * Ganeiel
Pita * Al cia Mina

Secretasias " Diana
Carridn

llustracién 3: Empresas del mercado laboral
Fuente: Modificado de la captura original por autor

Direccidon

Director *Carol
Coloma

Analistas * Adrian
Nava:

Secretarias *
Susana Itaz
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En la ilustracion 3, podemos ver un organigrama que muestra unas letras en
mayusculas E y R; las mismas que indican las personas existentes dentro del

organigrama (E), y los requerimientos que faltan por ingresar dentro del mismo

(R).

Posterior a esto, en el organigrama modelo de la ilustracion 3, se puede apreciar
que dentro de los enunciados de las diferentes direcciones poseen un numero
tanto en E como en R, lo que detalla de una manera total y cuantificable las

personas que pertenecen a la direccion y las que faltan por contactar.

Las posiciones con las que cuenta el organigrama modelo (ver ilustracién 3), se
puede apreciar tanto la denominacién de la posicion como el nombre de la
persona que pertenece al puesto; las mismas que pueden ser modificadas
dependiendo de las estructuras y denominaciones de cada una de las empresas

del mercado laboral.

Para poder tener acceso a los datos de los candidatos con los que se cuenta
dentro del organigrama modelo (ver ilustracion 3), se deberia abrir una ventana,
dando un clic en el asterisco que identifica al nombre de la persona que consta en
determinado puesto; obteniendo de esta manera los datos que han sido
ingresados en el candidato, los mismos que son datos personales, formacion
académica, idioma, experiencia, y si el candidato aun no cuenta con ninguna

informacion, la opcion de ingresarlos (ver ilustraciones 4, 5, 6y 7).
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SAMP

B RE

HEADHUNTING

= ASPIRANTES
Datos Candidato

Crear Candidato
= HUNTING

Datos Proceso
= COHSULTAS

Procesos

Candidatos

Empresas Off

Bolsa

Datos Personales Formacion Académica ldiomas Experiencia

Cédula de lderticad: Ultima Actualizacién: 21/01/2008

|

Mombres: GABRIEL *
Apelido Paterno: PIT * Apellico Materno: | MALDOMADO
Génera

Fecha de Macimiento | 7w || Abril

ECUATORIANA

IREEEE

Macionalidad:

Zolo =i =u pais de residencia es

Pais de residencia ECUaDOR » [Ecuador, =& valida la cédula

Ciudad: [@uiTo -
Teléforno domicilio:

Celular: 593 4031360320

Teléfono oficina: 23585700 |Ext| *

A, . se - . "
A Su direccidn de correo, sera el usuario de acceso v el medio de contacto entre usted v nosotros.

Correo; |gablielpm@hulmail. com| *

Grabar v continuar

Los datos obligatorios que debe ingressr para cortinusar, son 10s gue tiensn

llustracién 4: Datos candidato

Fuente: Captura de laimagen del Sistema actual de la consultora

SAMPER

HEADHUNTING

[~ ASPIRANTES
Datos Candidato
Crear Candidato

[~ HUNTING

Datos Personales Formacion Academica ldiomas Experiencia

Profesiones alcanzadas:
Profesion Estado Estudio

TITULADC

Universidad Observacion

ADMIMISTRADOR |UNNERSIDAD CENTRAL

Datos Proceso
[= CONSULTAS
Procesos
Candidatos
Empresas Off

Bolsa

Usted puede ingresar uno o variaz profesiones, seleccionanda de la lista otra profesion, ingresanda ks institucion v presionanda "Grabar
Profesion"

| 4B0GADD v

Profesidn: Selecoions ung profesidn afin, por ejemplo =i es Ingeniero INformatico ezooja Ingeniero en Sistemasz v el
nambre correcta de su profesion puede colocarla como obaervacian

Institutalniversidad: | | *

Estado del estudio ®mruepo Oecresepo O moompLero OEN cURSO

En observacion puede ingresar alguna informacion que usted crea de importancia, por ejemplo =i esta
actualmente en curso de su instruccion, en que afio o semestre e encuentrs

Oh=ervacion;

Grabar Profesion

Antes de continuar a la 2eccion otroz estudios, por favar presione "Grabar Profesian” | siingresd una nueva profesion.
Loz datos obligatarios gque debe ingresar para continuar, son los gue tienen *

llustracién 5: Datos candidato

Fuente: Captura de la imagen del Sistema actual de la consultora
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SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES Dratos Personales Formacion Académica ldiomas Experiencia

Datos Candidato || /5078
Niel Niel Niel

pen Enpciduto Hablado Escrito Lectura

= HUNTING

Datos Proceso

Eliminar

Pueds ingresar uno o varios idiomas gque usted
= CONSULTAS conozca, seleccionando de la lista un idioma,
ingre=se =u grada de conacimienta &
presionando "Grabar ldioma"

Procesos

Candidat
o > Iofiorm: [INGLES v

E OfFf

e Mivel Ezcrita %
B Mivel Hablado 2%
Mivel Lectura 9

Antes de continuar & la seccion de
experiencia, por favor presione "Grabar
Idioma" =i zelecciono un nuewvao idioma .

[ Grabar Idiorma ][ Continuar > » ]

llustracién 6: Datos candidato
Fuente: Captura de la imagen del Sistema actual de la consultora

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES Datos Personales Formacion Académica idiomss Experiencis
Datos Candidato Cargo  Salario§ Ee Paguetes
A R SELECCION CAPACITACION
= HUNTING WMANEID D BENEFICING
FACULTATAS: SEGLIRD OE
Datos Proceso ADA, ASIST MEDICA,
PROVEEDORES, UNIFORMES,
RIS BHALIETA 12v % [RerRIGERID Y LUNCH, [OFFICE,
. EVENTOS, ADW DE PERSONAL|PROGR A4S
Procesos '
ANDINATEL ) ol aLimo [sERvicios oo o= EspeciaLsTa Poon DE (1300 [SEGURD |rppnp mepoRTEAL  |INTERNDS | 12000
1 54, HURANOS RECURSOS DOLARES | DE DA, GERENTEOE RRHH OE L& |DE LA AN
Candidatos SEGURD
HUMANGS OE SALUD oos BMPRESA
Empresas Off DPASIONES . IMPLEWMENTACION
DEMANEID POR
Bolsa COMPETENCIAS, CLIMA
ORGAHIZACIONAL MAHEID
DE PERFILES OE DESEMPERD

llustracion 7: Datos candidato
Fuente: Captura de la imagen del Sistema actual de la consultora
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4.3.1.3 Propuesta 2 del Sistema Informatico: Ingreso de nuevo

organigrama

De igual manera se deberia tener la posibilidad de ingresar un nuevo
organigrama dependiendo de los requerimientos del cliente y del mercado, poder
ingresar informacién nueva y realizar una actualizacion de la informacion

existente (ver ilustracion 8).

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRAHNTES
Datos Candidato
Crear Candidato
[=] HUHTING
Datos Proceso
[= COHSULTAS
Procesos
Candidatos

Empresas Off

Bolsa

Huewvo

Edicion

Empresas del Mercado Laboral

GliRALL S A

GhAC FIMARNCIERA

GOODYEAR INTERMATIOMAL CORPORATICRN

HALLIBURTCOMN LATIR AMERICS S8,

HIZPAMNE DE SEGURCS 5.8,

HOERBIGER DEL ECUADOR S .4

HOLCIM AGREGADOS 5.8,

HUAWEl TECHROLOGIES COLOMBIS 5.8,

IO ECUATORIARNA ClA LTDA.

|INI‘-.-10EIILIARI.-'1. CERMOZS 54,

|INTACD ECUADOR 5.8,

IMNTEROC 5.4,

WELL O ECUADCR

KIMBERLY - CLARK ECUADOR 5.5,

KLEHME+MAGEL 5.4,

LOCHERS ECUADOCR 5.8,

MADIRT ClA. LTDA,.

MAIMT ClA LT,

MEGA SAMNTA MARTA

METROAMBULAT 5.4,

MR, 58

llustracién 8: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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Al dar un clic en la opcion nuevo, se deberia abrir una ventana que muestre la
opcion de buscar, ya sea por el nombre de la compafiia o por la razén social, con
la finalidad de verificar que la compafiia que se quiere crear el organigrama no
exista, para que de esta manera no haya repeticion de informacion (ver ilustracion

9).

SAMPER

HEADHUNTING

[= ASPIRANTES
Datos Candidato Ingreso de Empress del Marcado Laboral
Crear Candidato
[=| HUNTING
Metan i [ Buscar ] LNUEVD J [ Cancelar
[= CONSULTAS
Procesos Mambre: | |
S s Razon Social: | |

Empresas Off
Bolsa

= ORGANIGRAMA
— Huevo

Eclicion

llustracién 9: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor

Una vez que se haya verificado que la compafiia no consta dentro del sistema se
debe proceder a dar un clic en nuevo, para que despliegue una pantalla que

muestre la opcién de poder llenar los datos basicos de la compafia que se va a
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ingresar con informacion como nombre de la empresa, razon social si en el caso
se tiene ese conocimiento, direccion, el sector al que pertenece la empresa, por
ejemplo sector servicios, o consumo masivo; y los teléfonos (ver ilustracion
10).Todos estos datos que se generan, ayudaran para que la base de datos con la

gue cuenta la consultora vaya creciendo.

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES
Datos Candidato Ingre=o de Empresa del Marcado Laboral
Crear Candidato
[= HUNTING

Datos Proceso m] LN“EV':' J[ Cancelar

=l CONSULTAS

Procesos S To— | |
Candidatos ; .

Fazon Social: | |
Empresas Off

Direccion: | |
Bolsa |

Sectar:

Teléfono: |:|Teléfunn: |

=] DRGANIGRARMA

—* Huewvo

Edicion

—| Grabar y continuar

llustracién 10: Ingreso de empresas del mercado laboral
Fuente: Modificado de la captura original por autor

Posterior al ingreso de la informacién para que se cree la empresa dentro el
sistema, se debe proceder a dar un clic en grabar y continuar (ver ilustracién 10), y

de esta manera se tendra que desplegar una ventana en la que se pueda ingresar
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los datos dentro del organigrama, en donde se tenga la opcién de un icono de
editar (ver ilustracion 11), el cual se lo utilizar4 para escribir las areas, niveles y
candidatos dentro del organigrama modelo, realizar correcciones a lo que se esta
ingresando los datos, claro que todo este tipo de modificaciones se lo debe
realizar en el momento en el que se este ejecutando el estudio de mercado
laboral, luego de esto se debera ingresar en la opcién Edicion para cualquier

modificacion o adicionar informacion (ver ilustracion 16).

El icono de afadir area (ver ilustracion 12), servira para agregar mas figuras que
representen las diferentes areas que posea la compafiia con sus respectivos
niveles jerarquicos, y si se desea agregar mas niveles dentro de una area se
debera dar un clic en el dltimo nivel que se tenga para afadir el nUmero de niveles

gue se requiera (ver ilustracion 13).

El icono de eliminar areas se lo utilizara dando un clic, lo que origina que se tenga
la opcién a seleccionar arrastrando el mouse, hasta llegar a lo que se requiera
eliminar con un recuadro punteado; se selecciona y se procede a poner la opcion

suprimir del teclado (ver ilustracion 14).

Para guardar toda la informacion que se obtuvo en el momento de realizar el

estudio del mercado laboral, se debe dar un clic sobre la opcién guardar.
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SuAshlglal R

HEADHUNTING

= ASPIRANTES

DatesCanditate Ingreso de Srganigrama

Crear Candidato ||—a Editar Afiadir Area Eliminar Area

(= HUHNTING
Datos Proceso
= COHNSULTAS

E R

Procesos

Candidatos

Empresas OFfF

Bolsa
= DRGANIGRANA

— Huewvo e o

Edlicion

llustracién 11: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES

Datos Candidato Ingreso de Organigrams

Crear Candidato Editar - Aivadir Area Eliminar Area

= HUNTING
E R E

Datos Proceso

= COHSULTAS

Procesos

Candidatos

Empresas OFF

Bolsa
= DRGANIGRATTA

— Huewo E ¥ E R

Edicidn

llustracién 12: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor

49



S AN PE R

UNTING

= ASPIRANTES
Datos Candidato
Crear Candidato Editar Aiiadir Area Eliminar Area
(= HUNTING
Datos Proceso
(=l COHNHSULTAS

Procesos

Ingreso de Organigrama

E R

Candidatos

Empresas Off

Bolsa
= ORGANIGRANA

» Huevo

Edicion

g L1 (Emsar)

llustracién 13: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor

SAMPER

HEADHUNTING

= ASPIRANTES
D e T Ingre=o de Crganigrama Click

Crear Candidato Editar Aiiadir Area ——» Eliminar Area
=l HUNTING

Datos Proceso
=l COHSULTAS

Procesos

Candidatos

Empresas OFf

EBolsa

= DRGANIGRARA

—w» Huewvo

Edicidn

Suprimir

llustracion 14: Ingreso de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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Al dar clic en la opcion Edicidn, se deberia abrir una ventana en la que muestra la

posibilidad de buscar, ya sea por el nombre de la empresa o por la razon social,

de la compafia a la que se requiera agregar informacion nueva en la existente

dentro del organigrama (ver ilustracion 15); La busqueda se lo puede realizar por

cualquiera de los dos campos, para que el sistema arroje la informacion solicitada.

SAMPER

HEADHUNTING

(= ASPIRANTES
Datos Candidato
Crear Candidato

(=) HUNTING
Datos Pr

Edicion de Organigrama

(=} CONSULTAS
Procesos
Candidatos
Empresas Off
Bolsa

(= ORGANIGRAMA

Huevo

—» Edicion

Direccion Genenl

Directer * Maurkio
Pineda

Auxilia* * Renatz
Villareal

Ludedz * Victoris

Pa:

Buscar ' -
Nombre: I ANDINATEL
Razdn Social: I
3
Direccién S
Director *Paula
Davilz 1
Analistas * Gadriel
Pita®AlciaMina | 3
Secretasias * Dizns
Carridn 1

Direccidn

Director *Carcl
Coloma

Analistas * Adrian
Nava:

Secrezarias *
Susana Itaz

llustracién 15: Ediciéon de organigrama

Fuente: Modificado de la captura original por autor
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Una vez que aparezca el respectivo organigrama se debe proceder a dar un clic
sobre la figura, a fin de que se pueda visualizar el organigrama mas amplio y
poder contar con diferentes opciones las cuales ayudaran a que se pueda trabajar
sobre la informacion existente, por ejemplo se puede afadir los nombres de las
diferentes areas, con sus niveles y los nombres de las personas; la barra de
herramientas que facilitaran el manejo del icono edicion son: Editar, Afiadir Area,
Eliminar Area, (ver ilustracion 16), las cuales tiene el mismo funcionamiento que la
opcion Nuevo (ver ilustraciones 12,13 y 14), y mediante este icono se puede

modificar y agregar informacién en cualquier momento que se requiera.

SusAsMalPalk R

HEADHUNTING

= ASPIRANTES

Datos Candidato Edicion de Organigrama
Crear Candidato . Es -
Editar hadi iminar Area
= HUNTING Edrtar Anadir Area
Datos Proceso £E R

=l CONSULTAS DireccidnGenenal | = | 2

Procesos Directer * Mauricio
Pinada 1 b
Candidatos Auxilia- * Renatz
Vil 1
Empresas Off Lt 112
Ludedz * Victoria
Bolsa Pa: 2 lo
= ORGANIGRANA
Huevo
L E F E R
» Edicion
Direccién = Direccidn 3|3
Directot “Paula Director "Carol
Davila 110 Coloma 1|0
Analistas * Ganriel Analistas * Adrizn
Pita * Al cia Mina 3112 Nava: TS
Secretasias " Dians Secrezarias *
Carridbn 1 3 Susana ita2 11|10

llustracién 16: Edicion de organigrama
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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Con estas dos propuestas realizadas dentro del sistema informatico, se
conseguiran beneficios como:

v' Optimizacién de recursos en el momento de realizar investigaciones de
talentos dentro del mercado laboral, ya que los nombres y empresas en los
gue se encuentran los talentos quedara guardado dentro del sistema, y con
realizar una busqueda por empresa, el sistema arrojara informacion de los
talentos que se encuentran en determinada empresa; evitando que se
ejecute esta investigacion de forma repetitiva, consiguiendo que los
consultores sean mas productivos.

v" En el caso de producirse desvinculaciones de consultores que cuenta con
una experiencia bastante amplia, en relacion al conocimiento de nombres
de talentos y en donde se encuentran trabajando, la consultora perdera una
informacion muy importante y relevante, para lo cual la propuesta ayudara a
contrarrestar esta situacion al mantener organigramas por cada empresa
con sus respectivos talentos.

v' Poder ofrecer al cliente nuevos talentos y no solamente candidatos
conocidos dentro del mercado laboral, ya que la consultora se encarga de

cazar talentos.
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4.3.2 Mejoramiento en el Perfil de Levantamiento de Informacién para

la Prospecciéon de un Candidato.

La consultora esta manejando un modelo de perfil que requiere de algunos ajustes
para poder contar con una informacién que permita una busqueda adecuada de
candidatos potenciales dentro del mercado laboral. Ya que gran parte del éxito
para encontrar a la persona que cumpla con los requerimientos del cliente
comienza cuando se recolecta la informacién. A continuacion se detalla como esta
estructurado el perfil, y las variaciones pertinentes a ser implementadas sobre la

base de las necesidades que se presenten.

Dentro del encabezado que contiene el perfil modelo de la consultora (ver
ilustracion 17), consta de los suficientes datos informativos que debe llevar un
perfil, por lo que no es necesario la modificacibn de ninguno de ellos, los
enunciados son los siguientes: nombre de la compafiia cliente, que persona dentro
de la compafiia a la que se va a realizar el proceso de seleccion esta colaborando
para la recoleccion de la informacion, quien la va a levantar, la misma que tiene
gque ser una persona que pertenezca a la consultora y tenga los conocimientos y
experiencia necesaria para llevar a cabo esta recoleccion de informacioén; el lugar
y fecha que se tomo el perfil; todos estos datos seran relevantes sirviendo de

respaldo a la consultora.
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! p I -
SAMPER
HEADHUN
NOMBRE DE LA COMPANIA Ericeson del Ecuador
QUIEN DETALLA EL PERFIL Paola Cobos
HUNTER QUE TOMA EL PERFIL Pamela Pita
LUGAR Y FECHA Quito, 30 de octubre 2009

llustraciéon 17: Encabezado de perfil
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora

4.3.2.1 Estado Actual de Datos Requeridos para la Prospeccion de un

Candidato.

En los datos requeridos para la prospeccion de un candidato actualmente consta
la siguiente informacién: nombre de la posicién, que ayuda a identificar que puesto
estd vacante y realizar la busqueda, otro dato que consta en la actualidad es a
quien reporta, y quienes le reportan, ésta es necesaria para una informacién mas
explicita. Ademas hace referencia al lugar donde desempefiard sus funciones, o
ubicacion geografica (ver ilustracion 18), ya que se debe establecer claramente el
lugar de trabajo en donde tendra que desempenfar las funciones la persona que
ocupe el cargo, por cuanto pueden presentarse diferentes tipos de inconvenientes
qgue retarden la contratacion de la persona, por ejemplo, dificultades en la
movilizacion del candidato hasta el lugar de trabajo, las funciones a desempefiarse

tenga que realizarse en alguna sucursal y no en las oficinas principales, lo que
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origine el retraso de encontrar al candidato ideal por falta e informacion oportuna.
Y finalmente la dltima pregunta con la que cuenta el perfil actual es si el cargo
requiere que la persona viaje, donde y con que frecuencia, (ver ilustracion 18), y
de la misma manera servira para informar a los candidatos y conocer si estan

dispuestos a realizar viajes en los lugares establecidos por la compafia cliente.

DATOS REQUERIDOS PARA LA PROSPECCION DE UN CANDIDATO

NOMBRE DE LA POSICION

Jefe de Mantenimiento

A QUIEN REPORTA

Gerente de Mantenimiento

QUIENES LE REPORTAN

Técnicos de Mantenimienta

LUGAR DONDE DESEMPENARA SUS FUNCIONES
Quito, en las rutas asignadas.

(VIAJA? ;DONDE? ;CON QUE FRECUENCIA?
Al norte de Quuito hasta Ibarra, cuando se presenten los requerimientos

llustracién 18: datos requeridos para la prospeccién de candidatos
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora

4.3.2.2 Propuesta 3: Datos Requeridos para la Prospeccion de un

Candidato.

Para contar con informacidon mas precisa, que facilite el entendimiento del perfil
de puestos, se considera necesario incorporar datos adicionales como: Area /

Direccion, y Departamento, (ver ilustracion 19), de esta manera se contara con
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una informacion mas detallada, y se conocera a que parte de la organizacion
pertenece la posicion que se va a realizar la busqueda, también se adiciona el
tiempo y motivo de la vacante, por cuanto este dato puede proporciona una serie
de informacion que como consultores es precisa conocerla, por ejemplo si el
tiempo que se encuentra la vacante es de uno a tres meses, muestra que esta
dentro de los margenes normales, ya que en este tiempo la misma empresa pudo
haber estado a cargo del proceso de busqueda, pero si el tiempo ya es mas
prolongado de un afio por ejemplo, ya es una situacibn que amerita de mayor
atencion, ya que puede reflejar que la empresa no tiene claros sus objetivos, se
realizaron restructuraciones que no estaban lo suficientemente estudiadas y
planificadas, por lo que retarda el incorporar a una persona dentro de la empresa,
o el perfil que busca la empresa es dificil de encontrar en el mercado laboral. Otro
dato que el consultor tiene que indagar en el momento de levantar la informacion,
a pesar de que no va a ir escrito dentro del perfil, es el de conocer el tiempo que la
otra persona ocupo el cargo, ya que esto nos dara una idea de cuanta rotacion
existe dentro de la posicidn, por ejemplo si han estado ocupando el cargo dos o
tres personas en el Ultimo afio, puede significar que la compafia no ofrece
estabilidad laboral a los empleados, otra causa puede ser que el jefe o equipo de
trabajo, con el que tiene relacion directa la posicion son los problemas dentro del
area o departamento. Y finalmente el motivo por la que se origino la vacante, los
cuales pueden ser diversos como por ejemplo que la persona haya renunciado,
que la hayan transferido, o bien que la hayan despedido; cada uno de estos datos
se debera relacionar para tener una situacion clara, y al cliente se le pueda ofrecer

lo que se le puede cumplir, y no acordar situaciones que no van a ser factibles.
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Otro factor importante es el cargo en relacion a la estructura de la compaifiia, (ver
ilustracion 19), para esto es importante el establecer los nombres y las diferentes
posiciones jerarquicas con las que se relacionara, y su interaccion con otras areas
de la organizacion; Para lo cual es adecuado el graficar mediante un organigrama
para un entendimiento mas facil y de rapida visualizacion; todo esto servira de
dato informativo tanto para el consultor que realizara la basqueda como para los

candidatos que participan en el proceso de seleccion.

Para tener una mejor ubicacion y orden de los datos requeridos para la
prospeccion de un candidato se considera adecuado que se incorpore dentro de
los enunciados de esta parte al horario de trabajo, (ver ilustracion 19), y se retire
de los datos que hacen referencia respecto de la compafia cliente (ver ilustracion
21); ya que los datos requeridos para la prospeccion de un candidato involucra los
requerimientos que el candidato debe cumplir para estar acorde a las necesidades
de la vacante de la compaiiia cliente, y la informacion respecto de la compafia
son datos mas informativos, los cuales pueden servir de incentivo en el momento

gue se les proporcione a los candidatos en el momento adecuado.
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DATOS REQUERIDOS PARA PROSPECCION DE UN CANDIDATO
NOMBRE DE LA POSICION

Jefe de Mantznimiznto

AREA | DIRECCION

Técnico

DEPARTAMENTO

Mantzrimiento

TIEMPO Y MOTIVO DE LA VACANTE
Trazlado de la persona que ocupabala posicidn a Guayaquil, en el momentoen elque s2
CONSiga una personague ocupe la posicion s2 ke trasladara a Guayaguil.
A QUIEN REPORTA

Gerentz Técnico

QUIEMES LE REPORTAN

Tecnicos de Mantzrimiento

COMO ES EL ORGANIGRAMA

Carante
Técrico

Iefe Jufe
MErtenimiants Talacomunic BCiores

l |
| I

Thenics Téereie da Thtreze da

Electromecinico Infragstructura Transmizion Técneco BTE

LUGAR DONDE DESEMPENARA SUS FUNCIONES
(Qutto, 2n laz rutas asgnadas.

HORARIO DE TRABAJO
Trabaj de oficina de S0 hastalas 14000 y en elcampa de TER00 hastalas TTROD, pero puede

vanardependiendolos requenmientos que =2 presenten, y los turmos desinados.
SVIAJAZ ;DONDE? ;Y CON QUE FRECUENCIA?

Al norte de CQuio hasta |bara, cuando =2 presenten los requenmientos.

llustracién 19: Datos para la prospeccion de un candidato
Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.2.3 Estado Actual de datos respecto a la compaiiia.

Posterior a la captura de los datos requeridos para la prospeccién de un
candidato, se tiene datos informativos respecto a la compafiia cliente, (ver
ilustracion 20), los cuales hacen referencia a la competencia directa que tiene la

empresa, los mismos que serviran para tener una idea adicional del giro de

59



negocio que mantiene la empresa, igualmente hace referencia al presupuesto que
maneja por afo, este dato es opcional, ya que muchas empresas prefieren
manejar confidencialmente este tipo de informacion, pero si la informacion es
proporcionada, ayuda al consultor para conocer que tan grande es la empresa y
saber asesorar dentro de que compafias podria realizarse la busqueda, y tener
mas posibilidades de encontrar candidatos que vayan mas acorde a la
remuneracion que ofrece la empresa. Otro factor tomado en cuenta, es el horario
de trabajo al que estaria inmerso el candidato seleccionado, el mismo que ha sido
trasladado a la propuesta 3, (ver ilustracion 19), este debido a que esta
informacion es mas pertinente del candidato y la actual hace referencia a la
empresa. Finalmente se menciona, el origen y tiempo que lleva la compafia
dentro del mercado, y el nimero de empleados que mantiene la compafia; todos
estos datos, ayudaran para que la consultora tenga una visidbn mas global acerca
de la compafiia, que se le ofrecera el proceso de reclutamiento y seleccion del

candidato idéneo.

RESPECTO A LA COMPANIA
QUIENES SON SU COMPETENCIA
En Ecuador Movistar, Porta, como principales

QUE NIVEL DE PRESUPUESTO MANEJARA POR ANO

Caonfidencial

HORARIO DE TRABAJO

Par turnas rotativos
QUE ORIGEN TIENE LA COMPANIA Y CUANTOS ANOS ESTA EN EL MERCADO
Compania multinacional, origen sueco, como Ericsson desde 1990, (19 afios)
CUANTOS EMPLEADOS TIENE LA COMPANIA

300 empleados

llustracién 20: Datos de la compafiia
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora
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4.3.2.4 Propuesta4 para datos respecto de la compaiiia.

La Unica modificacion pertinente dentro de los datos relacionados a la compafiia
es el eliminar el horario de trabajo, y trasladarla a la parte de prospeccion de
candidato (ver propuesta 3), por lo que esta seccion contaria con datos referentes
a la competencia que mantiene la empresa, el nivel de presupuesto manejado por
afo, origen, tiempo que lleva dentro del mercado laboral, y nimero de empleados

(ver ilustracion 21).

RESPECTOA LA COMPANIA

QUIENES SON SU COMPETENCIA
En Ecuador Movistar, Porta, como prncipales
GQUE NIVEL DE PRESUPUESTO MANEJARA POR ANO

Confidencia

QUE ORIGEN TIENE LA COMPANIA, Y CUANTOS ANOS ESTA EN EL
MERCADO

Compafia multinacional, orgen susco, como Encsson desde 1990, (19 afios)
CUANTOS EMPLEADOS TIENE LA COMPANIA

300 empleados

llustracién 21: Datos de la compaiiia
Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.2.5 Estado actual respecto a las funciones.

En relacion a la seccion que se esta llevando respecto de las funciones el perfil
actual detalla datos como responsabilidades de la posicion, y si la vacante amerita
el manejo de clientes, pero se puede apreciar que existe una confusion referente a

las responsabilidades, ya que lo que se esta llenando dentro del perfil son
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funciones propias de la posicion y no se esta mencionando en ningin momento

las responsabilidades (ver ilustracion 22).

RESPECTO A LAS FUNCIONES
DETALLE DE RESPONSAEILIDADES

» Mantener en optimas condiciones los equipos de energia, aire acondicionado, baterias,
rectificadores, power plants.

o Planificary supervisar los trabajos de obra civilmenores a fin de mantener
adecuadamente |os sitios designados.

» Realizar las respectivas inspecciones fisicas de torres y tension en pemos en el acceso

la torre.

Planificar y controlar el cambio de focos o balizas tanto en torre 0 caseta.

Planificar os cambios de aceite v mantenimiento 2 los generadores.

Planificar y controlar las prueba de baterias y pruebas de las lineas de alimentacion.

Identificar, asesorar a los técnicos en la solucion de problemas tanto en |a caseta como

de la torre.

* Reportar cualquier trabajo mayor o adicional que se requiera para mantener
adecuadamente el sitio.

* Generar informe tanto preventivo como comrectivo: check list (incluir pendientes) +
reporte fotografico (antes-después).

(MANEJA CLIENTES? ;COMO CUALES?

No

llustracién 22: Funciones laborales
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora

4.3.2.6 Propuestab: Respecto alas funciones.

Dentro de esta propuesta que hace referencia a las funciones, se considera
propicio el complementar el titulo que hace relacion a esta seccion, quedando de
la siguiente manera, Respecto de las Funciones y Responsabilidades, (ver

ilustracion 23), ya que de esta manera se contar4 con una terminologia mas
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acorde a lo que se quiere resaltar dentro de este enunciado, seguido de esto es
indispensable el afiadir el objetivo del puesto, a fin de tener una vision mas clara
del propdsito que cumple determinada posicion, determinar las funciones
inherentes al puesto detallando el grado de relevancia por cada una de estas, el
detalle de responsabilidades propios del puesto, identificando de igual manera el
grado de relevancia, las cuales pueden ser por cosas, personas o datos, por

ejemplo:

- En una responsabilidad relacionada a cosas, el manejo y cuidado de
materiales y herramientas de trabajo.
- Por personas, la seguridad de otros.

- Por datos, manejo de datos confidenciales.

Con estas modificaciones se levantara la informacién de una forma adecuada sin
gue haya confusiones, con datos puntuales acordes a un perfil por competencias

(ver ilustracion 23).
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RESPECTOALAS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

OBJETIVO DEL PUESTO
ElJefe d= Mantenimiento de Infrasstuctura es rezponsable de planficar y supervizare] mantznimiznto
corectivo [emergencias v planficado) y del mantenimiento preventivo de los siguientes subsieemas d2
I3 r=d de telecomunicacionss: Sistemas Elécincos (Altay Baja Tension), Grupo Electrogeno, Tableros
Eléctricos, Ares Acondicionados, Sistemas de Tiemra, Sitemas de Alarmas, Obra Cwil, Tomesz v
Estructuraz.

FUNCIONES
FUNCIONES GRADO DE RELEVANCIA

MEDID ALTO

Mantenerenoptmas condicionzs los equipos de
energia, aire acondicionado, baterias, X
rectficadores, power plants.

Flanificary supervizarlos trabaios deobra civil

menores & fin de mantensradecuadaments los X
sitiog designados
DETALLE DE RESPONSAEILIDADES
RESPONSABILIDADES GRADO DE RELEVANCIA
MEDIO ALTOD
Estardizponible para aenderlamado, (24300, X

cuando estuwera detumo

Mo consumir bebidas alcohdlicas. X

Mantenerlos recursos asignados porla comparia

(wehiculos, laptop, mavil, hemamizntas, equipos, X
repuestos, lavesdelziio) en buen estadode

CONSEMNCIOn.

Conocerla topologiade la red, seaests, Infra- A
estructura, Radio Frecusnoa o Transmizion;

|Jzar oz elemantos des2gundad v dotacion X

provistos porla compafiia.

llustracién 23: Funciones
Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.2.7 Estado actual respecto de los conocimientos y competencias.

En lo que se refiere a la parte de conocimientos y competencias, dentro del perfil

consta de los siguientes datos:

- Técnicas, las cuales se refieren a conocimientos técnicos propios de la
posiciéon
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- Administrativas, las cuales indican las competencias que debe cumplir la
persona que ocupe determinada posicion,

- ldioma, el mismo que muestra si la posicidbn amerita algin conocimiento en
algun idioma,

- Personalidad que debe contar el candidato para hacerse acreedor de la

posicion (ver ilustracion 24).

RESPECTO A LOS CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS
TECNICAS

Manejo de BT S, Sistemas Eléctricos, Grupas Electrdgenas.

ADMINISTRATIVAS
Trabajo en equipa
Proactivo
Trabajo bajo presian
Ordenado
IDIOMAS/ NIVEL
Nivel medio

PERSONALIDAD

(Jue sea una persona que muestre compromiso con la empresa, que sea integro frente a cualquier

situacidn que se le presente, mantenga una buena iniciativa en el frabajo diario, y que actie bajo las
normas eficas.

llustracién 24: Conocimientos y competencias
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora
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4.3.2.8 Propuesta 6: Respecto alos conocimientos y competencias.

En este caso se considera apropiado y necesario el diferenciar y organizar los

conocimientos, competencias y caracteristicas de personalidad.

La propuesta presente consiste en establecer dos secciones, una de

conocimientos y otra de competencias (ver ilustraciones 25y 26).

En lo que se refiere a la parte de conocimientos irian detallados de la siguiente
manera: conocimientos técnicos, los cuales responden a los requerimientos
propios de cada posicion, conocimientos de paquetes utilitarios o software que la
posicion y la empresa exija que el candidato debe conocer, y por ultimo si la
posicion o la empresa, exige conocer de algun idioma, para lo cual se debe
especificar el tipo de idioma, y el porcentaje que amerita que se lo domine tanto en

al parte hablada, escrita y lectura (ver ilustracién 25).

RESPECTO A LOS CONOCIMIENTOS.

CONQOCIMIENTOS TECNICOS

BTS

Power Plants

Grupos electrogenos
Tableros eléctricos
Aires Acondicionados
Torres y estructuras

CONOCIMIENTOS DE PAQUETES UTILITARIOS / SOFTWARE

Office. (Word, Excel, Power Point, Access)
Internet.

Sistemas Electricos

Sistemas de tierra

Sistemas de alarma

CONOCIMIENTO DE IDIOMA
Idioma Ingles, 50% hablado, escrito vy lectura.

llustracién 25: Conocimientos
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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Luego de haber modificado los conocimientos, es preciso aclarar que son las
competencias, ya que como se puede ver en la ilustracion 24, el perfil actual hace
referencia a las competencias y a las caracteristicas personales como dos
situaciones separadas, y hay que recordar que las competencias no son mas que
las caracteristicas de personalidad, las cuales se forman por la combinacion de
rasgos y cualidades que son diferentes en cada ser humano, lo que pronostica un

desemperio exitoso en una posicion establecida.

Para lo cual se ha incorporado la clasificacion de las competencias, tanto
cardinales, (que son competencias generales, por ejemplo: la ética, el
compromiso), como especificas, (las cuales son un requerimiento basico para un
cargo, por ejemplo Negociacion, Adaptabilidad al cambio); para lo cual se
considera propicio definir por niveles que son los siguientes: grado A como Alto, B
como Bueno, C como Minimo necesario, y D como Insatisfactorio, para cada una
de las competencias. Y se ha eliminado el enunciado que hace referencia a las
caracteristicas personales. Con estas adecuaciones se podra tener una

informacion tangible de las prioridades en las competencias.

Igualmente se incorporado una seccién en la que se puede hacer referencia a
otras habilidades o destrezas, que no son mas que la combinacion entre la
informacion que tiene una persona sobre ciertas areas en especial y la capacidad
para desempenfar ciertas tareas fisicas; que si bien no sera un factor decisivo en el
momento de tomar una decision, si puede aportar un valor agregado dentro de los

elementos que posee determinada persona (ver ilustracion 26).
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Cabe recalcar que cada una de las competencias cardinales, especificas,
destrezas y/o habilidades, dependera Uunicamente de la empresa y de la posicion,
para la que se realiza la busqueda, ya que en algunos casos las competencias

gue son generales para una empresa, lo pueden ser especificas para otra.

RESPECTO A LAS COMPETENCIAS Y HABILIDADES.
COMPETENCIAS |

COMPETENCIAS CARDINALES GRADO

Compromiso
Integridad
Iniciativa
Etica

| sl me| | o

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Trabajoen Equipo X

Proactividad X

Trabajo baje presicn

Planificacion / Organizacion X
HABILIDADES O DESTREZAS

S

HABILIDADES/DESTREZAS GRADO
MEDIO ALTO

Conocimientc  basico de normas 180 y X
OHSAS.

Conocimiente de las normas de seguridad
{trabajo con electricidad y trabajos en alturas)
¥ de las estructuras de torres  de
telecomunicaciones  (para 13 instalacién) X
Familiarizacicn con las herramigntas de Iz
instalacion usadas para diversos productos en
un ambiente de red de telecomunicaciones y
de estructuras eléctricas.

Sistemas de telecomunicacionss movikes X

llustracién 26: Competencias y habilidades
Fuente: Modificado de la captura original por autor.
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4.3.2.9 Estado actual respecto al candidato.

En relacion a la seccion respecto al candidato, hace relacion a datos particulares
como son: el sexo de la persona, el rango de edad adecuado para ocupar la
posicion, el estado civil, y la nacionalidad que debe cumplir el candidato, y de igual
forma constan los requisitos de educacion y experiencia previa de la posicion a
buscarse; para lo cual no es recomienda realizar ninguna modificacion, ya que
cuenta con datos necesarios para identificar a la persona que vaya acorde a las

exigencias de la posicion (ver ilustracion 27).

RESPECTO AL CANDIDATO
SEXO EDAD ESTADO CIVIL
Indiferente 28 en adelante Indiferente
NACIONALIDAD
Indiferente

TITULO/ MAESTRIAS/ ESPECIALIZACIONES

TIEMPO DE EXPERIENCIA EN ANOS/ SECTOR/ CARGO
Minimo 2 afios coma tecnico

llustracién 27: Candidato
Fuente: Modificado de la captura original por autor.

4.3.2.10 Estado actual respecto a laremuneracion y proyeccion.

La dltima fase dentro de los datos del levantamiento de informacién es respecto de
la remuneracion y proyeccion que establece la posicion, en la cual consta datos
como sueldo bruto que la compafia cliente va a pagar, si la compafiia ofrece
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utilidades, movilizacion o algun tipo de transporte, u otra remuneracion, asimismo

constan los beneficios que la empresa esta dispuesto a proporcionar al candidato

qgue ingrese, los cuales constan de seguro de vida, médico, tarjeta comisariato,

plan auto, y deja la posibilidad de adicionar algun otro tipo de beneficio que no se

menciono anteriormente. Ademas dentro de esta seccion esta la estrategia de

busqueda que el cliente sugiere, y la proyeccion que la persona puede acceder

(ver ilustracion 28).

RESPECTO A LA REMUNERACION Y PROYECCION

REMUNERACION BENEFICIOS
Sueldo Bruto 900 Seguro vida ]
Utilidades Promedio 20.000 Seguro Médico Si
Movilizacion Vehiclode a empresa [l
Otros Plan auto o auto

OTROS BENEFICIOS

Alimentacidn

Fagan el total del IESS

Sequrodel Carro.

ESTRATEGIA DE BUSQUEDA

SIEMENS
M

PORTA
MOVISTAR

EMPRESAS QUE OFRECEN SERVICIO DE MANTENIMIENT O DE TORRES DE TELECOMUNICACION

PROYECCION LOCAL E INTERNACIONAL

NO

llustracién 28: Remuneracion y proyeccion laboral
Fuente: Captura de imagen del Perfil actual de la consultora
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4.3.2.11 Propuesta 7 respecto alaremuneracion y proyeccion.

Respecto de las remuneraciones y proyecciones se considera necesario el

cambiar el apartado OTROS (ver ilustracion 28) por Comisiones; y crear una

seccion Unicamente para la estrategia de busqueda (ver ilustracion 31). A fin de

dejar en esta parte datos unicamente relacionados a la remuneracion, beneficios y

proyeccion que el candidato ganador puede acceder (ver ilustracion 29).

Y como se habia mencionado anteriormente, los datos para el levantamiento del

perfil terminan en la seccién de remuneracion, para lo cual se ha incorporado una

parte que haga referencia a requerimientos adicionales para el cargo, por ejemplo

se puede requerir para determinada posicion, que el la persona trabaje en horarios

nocturnos, que tenga licencia de conducir, que posea vehiculo, entre otros (ver

ilustracion 30).

RESPECTO A REMUNERACION BENEFICIOS Y PROYECCION

REMUNERACION

BENEFICIOS

Sueldo Bruto 800 Seguro vida Si
Utilidades Promedio 20.000 | gaquro Médico | Si
L Vehiculo de la Tarjeta _
Movilizacion empresa Comisariato Si
Comisiones Mo aplica Plan auto Mo aplica

OTROS BENEFICIOS

Pagan el total del IESS
Alimentacion
Seguro del Carro.

PROYECCION LOCAL E INTERNACIONAL

MO

llustracién 29: Remuneracion, beneficios y proyeccion
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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REQUERIMIENTOS ADICIONALES PARA EL CARGO

REQUERIMIENTOS
o [Disposicion paratrabajo nocturno
s |icencia de conduccién de vehiculos
» Capacidades fisicas normales (que le permita frabajar en alturas y con
electricidad)
» [isposicion paraviajar

llustracién 30: Requerimientos adicionales para el cargo
Fuente: Modificado de la captura original por autor

ESTRATEGIA DE BUSQUEDA

ESTRATEGIA
= Nose debe buscan en IMETEL
= Siemens
= 3M

Empresas que ofrezcan servicios de mantenimiento de torres de
telecomunicacion

Forta

= Movistar

llustracién 31: Estrategias de busqueda
Fuente: Modificado de la captura original por autor

Las cinco propuestas realizas para el mejoramiento del perfii modelo de la

consultora, beneficiara de la siguiente forma:

v' Se contara con un perfil mas elaborado, con terminologia apropiada y datos
necesarios para tener un analisis amplio respecto del puesto a cubrir.
v' Se detallara el grado de prioridad de competencias, habilidades, destrezas,

funciones y responsabilidades del puesto, a fin de que el consultor sepa con
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certeza los aspectos determinantes para que una persona vaya acorde al

puesto.

4.3.3 Mejoramiento del Proceso de Seleccion.

4.3.3.1 Estado Actual de la Técnica de Entrevistas.

La consultora esta utilizando la técnica de entrevistas por incidentes criticos, (ver
adjunto numero 2), la cual busca conseguir descripciones de conductas
especificas, consideradas efectivas en el momento de la ejecucion del trabajo en
determinada posicién. Esta técnica estadisticamente mantiene un elevado
porcentaje de validez predictiva, que es del 61%; en comparacidon con otras
técnicas como por ejemplo las entrevistas tradicionales, que proporcionan un 19%

de validez, o los test de personalidad que proporcionan 39% de validez.

4.3.3.2 Propuesta 8: De latécnica de entrevista.

En lo que se refiere a la fase de seleccion de personal, se considera adecuado se
incorpore dentro del sistema evaluativo de los candidatos potenciales los
Assesment Center, ya que permitira evaluar con mayor grado de confiabilidad las
competencias que son necesarias para determinada posicion y los requerimientos

del clientes, logrando obtener una evaluacion con mayor grado de predictibilidad.

Y se detallan ciertos aspectos necesarios para la implementacion de un
Assessment Center (A.C.), los cuales son: Concepto de A.C., Caracteristicas de

A.C, Como implementar el AC, Ejemplos de casos practicos de A.C.

4 Libro Virtual: «<Manual de Instrumentos de Gestion y Desarrollo de las Personas en las Organizaciones», de
Federico Gan, Jaume Triginé, Ediciones Diaz de Santos 2006, Pag. 174.
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4.3.3.2.1 Concepto De Assessment Center.

El Assessment Center (AC) consiste en una evaluacidon grupal del
comportamiento, basada en la observacion de muestras de conductas, las cuales
se originan por ejercicios de simulacion que ejercen una determinada presion
sobre los candidatos participantes. Son los observadores, los que participan como
evaluadores de estas sesiones, los mismos que son los encargados de reconocer
clasificar y realizar un registro escrito parcial en el momento del ejercicio, tanto de
los comportamientos esperados como los que origina individualmente cada
candidato al que el observador analizo, por cada una de las pruebas que se

realicen.

Posterior a que se hayan realizado los ejercicios respectivos en la sesion, los
evaluadores tendran que reunirse, a fin de que puedan discutir sobre los
comportamientos observados en cada uno de los candidatos que evaluaron y de
esta manera, puedan determinar conjuntamente el nivel global de los candidatos,
pudiendo asi obtener un resultado de los comportamientos que se encuentren
presentes y el nivel por cada candidato; teniendo asi a los finalistas, por un
consenso por parte de los evaluadores en relacion al rendimiento que vaya mas

acorde al perfil que se esta buscando.
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43322 Caracteristicas.

Las caracteristicas que estan presentes dentro de un Assessment Center son las

siguientes:

v Los ejercicios a realizarse en un A.C pueden tener una ejecucioén individual,
pero posterior a esto cada participante tiene que dar a conocer sus
soluciones individuales al grupo, a fin de que se promueva un analisis y
discusion grupal, en donde los participantes lleguen a una solucién unanime
en la resolucion del ejercicio.

v" Es una técnica con la cual se puede evaluar uniformemente y detecta el
potencial de los participantes.

v' Se puede aplicar A.C, a todos los niveles, cuya importancia requiera de un
diagndstico certero, con un alto grado de predictibilidad.

v' Es adecuado que se evalle de ocho a diez competencias por cada A.C,
realizado.

v" En una seccion de A.C, lo recomendable es utilizar dos ejercicios por cada
competencia a evaluar.

v' Se puede realizar un A.C, con un nimero de participantes que oscile de 6
como minimo y doce como maximo, para que este se lo pueda llevar de
manera adecuada.

v' Se puede utilizar de un evaluador por cada cuatro participantes.

v/ Cada participante tiene que tener dos evaluadores diferentes.

v' Se lo puede llevar a cabo en cuatro horas.
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v Al finalizar el Assessment, se puede o no realizar una retroalimentacion a

los participantes de sus puntos fuertes o areas de mejora.

4.3.3.2.3 Como Implementarlo.

Para poder implementar la técnica de evaluacion conocida como Assessment

Center, es necesario el seguir los siguientes pasos:

1) Preparacion.

1.1) Determinacién del objetivo.

Para esta primera fase de la implementacion de la técnica de evaluacion, es
necesario que se determine claramente los objetivos para el cual se va a realizar
el A.C; que en este caso, se lo llevara a cabo para mejorar el proceso de seleccién
gue se esta llevando actualmente la consultora, para contar con una asertividad

mayor en la eleccion de candidatos acordes al perfil que requiera el cliente.

1.2) Definicion de los perfiles a evaluar.

Una vez que se haya definido el objetivo del A.C, se establece cuales van a ser los
candidatos a evaluar, y se identifican las competencias dependiendo de los

perfiles que se requieran.

Esta identificacion, deben realizar los consultores en conjunto, con la finalidad de
establecer que posiciones se va a evaluar, y de esta manera se puede conseguir

optimizar recursos.
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1.3) Formacién del Equipo.

Dentro de esta fase es importante el definir que consultores van a intervenir dentro
de la evaluacion, los cuales deberan mantener un caracter consensual, y seran los
encargados de realizar aportes con sus observaciones, y comentarios, refiriéndose

siempre a hechos obijetivos.

Se debe definir que consultores ocuparan el rol de observadores y el de

modelador.

Los consultores que formen parte del grupo de los observadores, no interactdan
con los candidatos directamente, sino que se limitan a observar y evaluar las
competencias por los niveles establecidos en la matriz de conductas, (ver
ilustracion 32). Es importante que los observadores mantengan una buena
relacion entre si a fin de evitar situaciones que afecten la discusion de los

resultados obtenidos.

El consultor que sea moderador en el proceso de evaluacion de los candidatos, se
encargara de facilitar el funcionamiento de equipo, se mantendra como un guia
técnico, que evitara se produzcan desviaciones en el proceso; el consultor
modelador, debera ser una persona que tenga capacidad para conducir grupos, y

sea ecuanime.
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1.4) Estructuracion de los ejercicios a plantearse segun las competencias

a ser evaluadas.

Es esta fase lo importante es determinar que ejercicios seran los mas adecuados
para evaluar las competencias requeridas. Para lo cual existen diferentes tipos de
dinamicas, pudiendo llevar a cabo con una duracion de treinta a cuarenta minutos,
sin que se pase de este tiempo y comunicando a los candidatos que deben tratar

de encontrar la solucién para cada uno de los ejercicios planteados.

Ejercicios de grupo sin roles.- Son simulaciones de situaciones laborales, en
donde los candidatos tiene que analizar un caso y buscar soluciones en conjunto.
Con estos ejercicios se pueden medir competencias como: Liderazgo, Iniciativa,

Trabajo en Equipo, Persuasion, Comunicacion.

Ejercicios de grupos con roles.- Los candidatos cumpliendo un cargo especifico
designado por el modelador, como por ejemplo jefe, subordinado, pares, deben
analizar una situacién laboral, consiguiendo una soluciébn en conjunto; las
competencias que se pueden evaluar dentro de estos ejercicios son: Relaciones

Interpersonales, Flexibilidad, Negociacion, Asertividad.

Andlisis de problemas y toma de decisiones.- Se facilita a los candidatos una
breve informacion sobre un caso que debe ser solucionado, los mismos que tiene
gue compartir ideas y llegar a un consenso, con una sola solucion al problema
planteado. Las competencias a evaluar pueden ser: Comunicacion, Iniciativa,

Resolucién de Problemas, Planificacion y Orden, Innovacién, Creatividad.
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Bandeja de solucion de asuntos (In-tray).- Los candidatos tiene que solucionar
un problema, pero con la presencia de una gran cantidad de informacion, como
por ejemplo cartas, informes, cifras, estadisticas; y de igual manera los candidatos
deben llegar a un consenso para entregar una sola solucion. Las competencias a
ser evaluadas con este ejercicio son: Planificacion y Orden, Orientacion a

resultados, Priorizacion, Iniciativa.

Ejercicios de analisis y presentacion.- Los candidatos deben realizar una
presentacion (puede ser la misma o una diferente para cada candidato), en base a
una informacién previamente entregada y analizada por cada uno, esta
presentacion tiene que generar que los mismos candidatos determinen cual de las
presentaciones fue la mejor, presentando argumentos individuales. Las
competencias a evaluar son: Capacidad de analisis, Toma de Decisiones,

Busqueda de informacion, Iniciativa.

Todos estos ejercicios trasmitiran informacion referente a las habilidades,

conductas y caracteristicas de cada candidato.

1.5) Informacion alos candidatos que van a participar de la técnica del A.C.

Los candidatos que va a ser evaluados mediante la técnica del A.C, deberan ser
informados oportunamente sobre: lugar y fecha en la que se va a realizar la
evaluacion, duracion que se tiene prevista para la sesion, comentar al candidato
gue se trata de una evaluacién grupal, y finalmente confirmar el interés del

candidato por seguir participando dentro del proceso.
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1.6) Preparacion para recibir alos candidatos a ser evaluados.

La consultora debe tener preparados los siguientes aspectos para recibir de forma
adecuada a cada uno de los candidatos: tener determinado la sala en la que se va
a recibir a los participantes, y si va a ser la misma donde se llevara a cabo todo el
proceso evaluativo, provision de servicios de cafeteria, ya sea en la mitad de la

sesion o al finalizar.

2) Desarrollo.

2.1) Entrenamiento alos observadores.

Es importante brindar un entrenamiento a los consultores, a fin de que puedan
entrar en contacto con la mecanica del proceso, teniendo una percepcion y

comprension de los diferentes fenbmenos que se pueden presentar.

Por lo que es aconsejable que los consultores tengan sus propias vivencias en
una simulacion de evaluacion mediante la técnica del A.C, en donde cumplan

tanto los roles de observadores como participantes.

2.2) Recepcion de los candidatos.

Una vez realizadas las respectivas citaciones a los candidatos, se les ubicara en la
sala previamente establecida, donde el modelador de la evaluacion, procedera a
darles la bienvenida y agradecerles por haber accedido a participar en la

evaluacion grupal.
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Inmediatamente se procedera a confirmar la asistencia de los candidatos citados
mediante una dinamica en la que los participantes uno por uno, iran diciendo sus
nombres, a fin de que entre ellos se vayan conociendo y a la vez para entregarles
un cartel indicativo con el nombre lo suficientemente grande para que los

observadores lo puedan leer a la distancia.

Seguidamente se comunicara a los candidatos la siguiente informacion:

v Objetivo de la sesién para los que fueron citados (ver punto 1.1).

v" Revision breve de la presentacion de la consultora. (Ya que en la entrevista
realizada anteriormente se comento a cada candidato sobre la consultora
de una manera detallada).

v" Recalcar el tiempo aproximado que durara la sesion.

v' Comunicar a los candidatos, cuantos observadores van a estar presentes
dentro del proceso evaluativo de seleccion.

v Indicar que se realizaran diferentes simulaciones en donde lo recomendable

es que actuen de la forma mas natural posible.

Una vez dada a conocer la informacion detallada anteriormente, se debe ratificar
el deseo de los candidatos por seguir participando libre y voluntariamente, en el
proceso de seleccidn; ya que es preferible que un candidato deserte antes de
iniciar el proceso, para que no haya interrupciones, ni personas que no se sientan

conformes con seguir participando.
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2.3) Ejecucion de los ejercicios.

Es aqui donde se entregan los respectivos materiales a los candidatos, para

proceder a realizar los respectivos ejercicios de acuerdo a lo planificando.

2.4) Observacion y registro de conductas.

Para esto se debe establecer una matriz en donde se incorporen las competencias
gue se van a evaluar; esta matriz contara con un espacio, en el cual se pondré el
nombre del candidato, un enunciado que hace referencia al numero del ejercicio
gue se va a ejecutar, y a las observaciones adicionales que se pueden presentar
dentro del ejercicio planteado, las competencias establecidas por niveles A, B, C y
D, donde Ilos observadores seran quienes registren y denominen los
comportamientos, segun las competencias a ser evaluadas en determinado

ejercicio (ver llustracion 32).

Todo este proceso los observadores lo deben llevar a cabo en el momento en el
gue los candidatos estan ejecutando las actividades, a fin de que se establezcan
por ejercicio el nivel desempefio de los participantes; los observadores no deben
realizar ningln comentario sobre los resultados obtenidos hasta cuando se realice

la reuniéon evaluativa.
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WATRIZ PARA LA OBSERVACION DE CONDUCTAS

Nombre del Candidato: Humberto Alvarez

Ejercicio 1

Observaciones: E3 catsmaticn, penera entusiasmo en & equipo de trabao.

Trabajo en Equipo Proactividad Trabajo bajo Planificacion Compromiso Integridad Iniciativa Etica

presion Crganizacion

><ESD ESDAESDXBSDAESD ESDXESD&EED
Permanentements | Propone con buen Organiza el Seconducesim | Busca

animaymofivaa | criteno, dleipode trebao demanera consideracionss | soluciones alos

0 demas trabajo altemativas efectiva frente aactos problemas que

miembeos del quecontribuyen ala deshonestos sepresentan,

euipo. realizacion deun con rapidez &

buen trabajo niependencia
decritenio.

llustracién 32: Matriz de observaciéon de conductas
Fuente: Captura original por autor

3) Cierre y Devolucion.

3.1) Despedidaalos candidatos.

Una vez concluida el desarrollo de los ejercicios previstos, se procedera a
agradecer a los candidatos por haber participado, y con el propésito de que

eliminen un poco de tension, se ofrecera un pequefio lunch.

3.2) Reunion evaluativa.

El equipo de observadores se reunird una vez que los candidatos hayan
desalojado la sala, con la finalidad de orientar la discusiébn y comparaciéon de
evaluaciones; los observadores deberan llegar al consenso de cuales son los

candidatos que cumplen con el perfil y cuales no.
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Y se procedera a llenar una matriz de comportamientos en donde estén

establecidas todas las competencias con sus niveles por cada candidato, y los

comportamientos observados (ver ilustracion 33).

MATRIZ PARA LA OBSERVACION DE CONDUCTAS

Wombra dal Candidato: Humberto Alvarez

Obaarvaciones: Es cansmatico, genera enfusizsmo en o equipo de trabajo, propone situackones acertadas para enfrentar nuevas situacionss,

consecucion de

plamiea.

&N DCasionss

respeto.

participacion y

Trabaje =n Equipo Proacividad Trabajo bajo Planificacion Camgramisa nizgndad nizstva Eics
presian Organizacion

><3:3'X3 C}X32}><3C}.QXC}XBC}XSC}XBC}
Permaneniemank | Propone con buen Resuehve muy Jrganiza &l %eesfuerza por Se conduce sin Busca Establece un
animaymofvaa | crilerio, al 2quipa de eficientemente | trabajode generar unidn en | congideracionss | solucionss alos | marcode
las demés rabajo alematvas 2 | sustareas, aln | manera efectiva. | elequipo de frents 3 actos problemas que | trabajosn
miamiros 4 EonDuyEn 315 cuando 32 trabajo. deshonestos =2 presentan, donds respeta
equipa. Paalzacion de un buen | rocenian Tiene claro ks con rapidez & las busnas

Fabag obstaculos. meta y trabajz Respeta lasideas | Establece independencia practicas

Farticipa . paraello. delos relaciones de criterio profesionales.
activaments en | =58 30k 3 0z Mantizne companeros. dentro del grupo Prioriza busnaz
ta facifitacion y desafos que see buena actitud sobrela baze de | Promueve b costumbres.

Conseguir los

== gstresantes la gemeracion de
objetivos. ideas
innovadoras.

llustracién 33: Matriz de observacion de conductas
Fuente: Captura original por autor

Lo cual servira para la comparacién de competencias obtenidas en la entrevista y
en el Assessment Center; para la elaboracion del respectivo informe para la

presentacion de la terna de candidatos finalistas al cliente (ver anexo niumero 6).

3.3) Informacion de resultados a participantes.

Se procederda a comunicar a los candidatos finalistas, que luego de haber
participado tanto en la entrevista como en el A.C, ha sido uno de los candidatos
finalistas, por lo cual el cliente esta interesado en tener una entrevista y con lo cual

tomara una decision definitiva.
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Por otro lado, los candidatos que no cumplieron con el perfil, se les pasara un
respectivo mail, haciéndoles saber que por esa ocasion no fueron tomados en

cuenta, pero que seguiran dentro de la base de datos para futuros procesos.

4.3.3.2.4 Ejemplos.

A continuacion se presenta ejercicios que pueden ser tomados en cuenta.

Ejercicio 1.

El Desierto.

Situacion por resolver.

Son aproximadamente las 10:00 am, a mediados del mes de agosto y ustedes
acaban de efectuar un aterrizaje de emergencia en el desierto de Sonora en el
suroeste de los Estados Unidos. El liviano avion de dos motores, que contiene los
cuerpos del piloto y del copiloto que murieron quemados esta destruido. Lo Unico
gue gueda es el armazoén. En cuanto a los demas ninguno de ustedes ha sufrido

heridas.

El piloto no pudo indicarle a nadie la posicidon geografica antes de la caida. Sin
embargo antes del impacto habia indicado que estaban a 70 millas al suroeste de
una colonia de mineros, que es el lugar habitado mas cercano que se conoce y
gue se habian desviado aproximadamente 65 millas del curso registrado en su

plan de vuelo VFR.

85



El area en que se encuentran es plana y con excepcion de unos cuantos cactus

zagueros, parece ser arido y un tanto inhdspito. El Ultimo boletin meteoroldgico

indico que la temperatura del suelo sera de 40 grados a la sombra durante el dia.

Ustedes estan vestidos con ropa liviana. Colectivamente sus bolsillos contienen

12.87 ddlares en monedas, 385 ddlares en billetes, un paquete de cigarrillos y dos

boligrafos.

Su tarea. Antes de incendiarse el avion, su grupo pudo salvar los 15 articulos

enumerados a continuacién, los mismos que deben ser clasificados segun su

importancia para la supervivencia de ustedes, comenzando con el “1” al mas

importante, hasta el 15 al de menor importancia.

Articulos:

=

9.

Un par de anteojos oscuros por persona
Impermeable de plastico (tamafio grande)
Un cuarto de galén de agua por persona
Paracaidas (color rojo y blanco)

Estuche de compresas de gasa

Espejo de 20 cm. Por lado

Pistola calibre 45 (cargada)

Botella con tabletas de sal

”

Un libro llamado “Especies animales comestibles del desierto

10.Un termo por persona

11.Mapa aéreo regional del area
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12.Linterna eléctrica de cuatro baterias

13.Navaja de bolsillo

14.Brajula magnética

15.Dos cuartos de vodka de 180 grados

Hoja de respuestas

9.

Espejo

. Termo

Agua
Linterna
Paracaidas
Navaja
Impermeable
Pistola

Anteojos obscuros

10.Gasas

11.Brajula

12.Mapa

13.Libro

14.Vodka

15.Sal

87



Competencias que se busca descubrir en el ejercicio.

Trabajo en equipo, comunicacion, manejo de la informacién, capacidad de

analisis, orientacion al logro, liderazgo

Ejercicio 2

El Virus.

Este nuevo virus informético ha sido descubierto por el equipo del profesor Pablo
al servicio informatico del hospital de California. Su particularidad es que tiene
consecuencias draméticas, no sobre los programas sino sobre los usuarios de los

computadores.

El mecanismo de la enfermedad, ya que hace falta hablar de la enfermedad, es
simple, de repente el usuario del ordenador ve aparecer un pequefio poema sobre
su pantalla que le parece tan extrafio y tan bello que no se resiste a aprendérselo

de memoria mientras que los mensajes subliminales se intercalan en él.

Posteriormente, la pantalla se llena de dibujos sicodélicos fascinantes a los cuales
el operador no se puede resistir, calculos interminables, historias
maravillosamente divertidas, los enigmas cautivan a aquellos que son atacados

por la enfermedad.

Los enfermos, porque asi hay que llamarlos, acaban de pasar sus tardes y sus
noches en la oficina 0 en su casa frente a la pantalla, no pueden dormir y tienen

horribles pesadillas llenas de gritos y alucinaciones.
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Algunos dias mas tarde estos enfermos pierden totalmente la razon, cuando se
desplazan a casa de sus amigos, en la calle o en el coche, lo hacen siempre

acompafnados por su ordenador portatil que les dicta su voluntad.

Esto les conduce a comportamientos anormales y extravagantes, se sienten
animales y se ponen en cuatro patas delante del publico y profieren gritos

insoportables.

Desgraciadamente, ya en este estado la enfermedad se ha vuelto, desde hace
tiempo, incurable. El profesor Pablo ha podido determinar que el proceso de
desestabilizacién mental de los enfermos est4 acompafiado de una modificacion
considerable del funcionamiento del cortex, probablemente atacado por la emision
de bajas frecuencias electromagnéticas emitidas por las pantallas catédicas de los

ordenadores.

Asimismo, ha identificado que algunas de estas frecuencias provocan, mediante
las modificaciones de los campos eléctricos del cortex, pulsaciones particulares

como agresividad, desesperacion, hilaridad, etc.

Los hospitales estan llenos y los poderes publicos impotentes frente a los ataques
de la enfermedad, la Unica terapia actualmente practicada consiste en situar a los
enfermos delante de ordenadores no contaminados para intentar apaciguar a sus

espiritus perturbados.

Todos los ordenadores de su empresa estan conectados mediante una red al

exterior, por lo tanto, ustedes estan amenazados por el virus. Probablemente
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varios de sus colaboradores ya estén afectados, porque desde hace un mes se

guedan hasta tarde delante de sus pantallas.

Usted reune al comité de direccién de la empresa para: primero, informar de los
hechos, segundo: reflexionar sobre las soluciones que usted prepara para el dia
siguiente, tomar una decision, preparar un plan de accion a fin de evitar la

propagacion de la enfermedad de la empresa.

El comité de direccion de la empresa esta conformado por:

v Director General.
v Jefe de Sistemas.
v Jefe de Personal.
v Jefe Financiero.

v' Médico.

v' Enfermera.

v Secretaria

v" Un trabajador enfermo (que esta en una oficina junto a la sala de reuniones)

Competencias a descubrir:

Trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, creatividad, orientacion al logro,

asumir roles, toma de decisiones, juegos de rol, situaciones de crisis.

Con la propuesta realizada para el proceso evaluativo de los candidatos se

obtiene los siguientes beneficios:
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v ldentificar las exigencias de una tarea en términos de comportamiento, es
decir, las conductas son observadas cuando se realiza la tarea.

v' Se puede evaluar la capacidad del individuo de poner en practica estos
comportamientos, demostrando con acciones.

v La posibilidad de elegir a los mejores candidatos, detectando las fortalezas

y debilidades, minimizando los margenes e errores.

4.3.4 Mejoramiento en el Informe de Presentacion de candidatos

La consultora mediante un informe final, hace conocer a sus clientes respecto de
la terna de candidatos finalistas, a fin de que la empresa cliente pueda realizar sus
respectivas entrevistas y evaluaciones, de esta manera proceda a contratar a uno

de los tres finalistas.

4.3.4.1 Estado actual del encabezado del informe

En relacién, a los informes que actualmente esta manejando la consultora, estos
carecen de caracteristicas y datos que permiten transmitir y dar a conocer la
informacion obtenida de los candidatos finalista de manera clara, objetiva y

medible.

El primer dato que arroja el informe, es de un titulo principal, que determina la
situacion geogréfica del candidato (por ejemplo INFORME DE CANDIDATOS
QUITO, ver ilustracion 34), el siguiente titulo que indica que nimero de candidato
es (por ejemplo CANDIDATO 1), y los datos personales que son nombres y

apellidos, Edad, Estado Civil y Nacionalidad (ver ilustracién 34).
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INFORME DE CANDIDATOS QUITO

CANDIDATO 1

DATOS PERSONALES
Nombres y Apellidos Duberlin Humberto Alvarez Alberca
Edad 33
Estado civil Casado, tiene dos hijas.
Nacionalidad Ecuatoriano

llustracién 34: Datos personales
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacidn al cliente actual de la consultora.

43.4.2 Propuesta9 del encabezado del informe.

Es necesario el incorporar un encabezado en los informes que se presenta al
cliente, la informacién debe constar es: el logo de la Consultora, y un titulo que
muestre el caracter del documento, dejando constancia de que es confidencial, el
nombre de la compafiia y la posicibn para la cual se realizo el proceso de
reclutamiento y seleccion, ya que es importante como parte de la formalidad que
lleva un documento de estas caracteristicas y como carta de presentacion que

debe mantener la consultora (ver ilustracion 35).

También se estima conveniente el agregar una seccion que se denomine datos
generales, la cual consta de los siguientes apartados: nombre de la empresa
cliente, la fecha de entrega del informe, cargo al que postulan los candidatos
finalistas, y la persona que estuvo a cargo del proceso de reclutamiento y

seleccidn, estos datos seran de caracter informativo y de respaldo de la consultora
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ya que de esta manera quedara sefalado un dato de suma importancia, que es la
fecha de entrega del informe al cliente, ya que es aqui donde termina el plazo para
culminar el proceso de reclutamiento y seleccion, proporcionando al cliente tres
opciones de candidatos finalista que cumplan con el correspondiente perfil (ver

ilustracion 35).

SAMPER

LU ¢

INFORME CONFIDENCIAL PARA LA EMPRESA ERICSSON
DEL ECUADOR.

~JEFE DE MANTENIMIENTO-

DATOS GENERALES
Nombre la Empresa Erncsson del Ecuador
Quito, 22 de Noviembre de 2009

Fecha de entrega de informe

Cargo al que postulan los candidatos Jefe de Mantenimiento
Evaluador Carla Hidrovo

llustracién 35: Datos generales
Fuente: Modificado de la captura original por autor

Luego de haber agregado los dos campos mencionados anteriormente, se
incorpora ademas en la seccion de datos personales del candidato, lo que es

cargas familiares (ver ilustracion 36).
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DATOS PERSONALES

Nombres y Apellidos

Duberlin Humberto Alvarez Alberca

33

Edad

Estado civil Casado
Cargas Familiares Dios hijas
Nacionalidad Ecuatoriano

llustracién 36: Datos personales

Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.4.3 Estado actual referente a la instruccidn formal, conocimientos

técnicos e idioma.

El informe cuenta con los datos de Instrucciéon Formal y Conocimientos Técnicos

gue posee el candidato, en la cual se establece mediante una denominaciéon de

formacion académica, el titulo, la universidad en la que ha estudiado el candidato,

los programas que domina, el idioma y su nivel de conocimiento (ver ilustracion

37).

INSTRUCCION FORMAL / CONOCIMIENTOS TECNICOS / IDIOMAS

Formacién académica

Ing. En Electronica - Universidad
Politecnica Hacional.

Programas que domina

Office

Internet

Lenguajes para monitoreo de BTS
Lenguaje de monitoreo Power
Flants

Morthel

Lorain

Vortex

Emerson

Micropower eltex

Idioma

Ingles 50%

llustracién 37: Instruccién formal, conocimientos técnicos e idioma
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacién al cliente actual de la consultora.
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4.3.4.4 Propuesta 10 referente a lainstrucciéon formal, conocimientos

técnicos e idioma.

Para que el cliente pueda tener un mejor entendimiento sobre los datos de cada
candidato, relacionados a la parte de educacion y conocimientos, es necesario

contar con una informacién mas detallada y ordenada.

El primer cambio corresponde al encabezado que consiste en sustituir el
encabezado original de “Instruccion Formal / Conocimientos Técnicos / Idioma (ver
ilustracion 37), por este “Instruccion Formal / Conocimientos Informaticos vy

Técnicos / Idioma” (ver ilustracion 38).

Posterior a esto se aflade un apartado que se refiere al nivel de educacién, en la
cual se debe establecer cada una de las formaciones académicas que posea el

candidato, o las que este cursando.

Otro apartado es la Institucion académica, de estudios realizados o que los este
realizando, asi como se debe detallar el titulo obtenido de los estudios (ver

ilustracion 38).

De la misma manera se ha incorporado lo que son los conocimientos informaticos,
en el cual se debe hacer constar todos aquellos paquetes utilitarios y software que
conozca el candidato; y conocimientos técnicos, los cuales se refieren a todos
aguellos conocimientos propios de cada posicion por ejemplo dentro de una
posicién de telecomunicaciones uno de los conocimiento técnico es el lenguaje de

monitoreo de power plants, en una posicién de Contador es el manejo del sistema
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JD EDWARS, y en una posicion de Recursos Humanos es saber suministrar y

calificar pruebas psicotécnicas (ver ilustracion 38). Finalmente el idioma,

detallando los porcentajes en la parte hablada, escrita y lectura.

INSTRUCCION FORMAL / CONOCIMIENTOS INFORMATICO Y TECNICOS /
IDIOMAS

Nivel de Educacion

Universidad Completa

Institucion Académica

Universidad Politécnica Macional

Titulo Obtenido

Ingeniera en Electromecanica y Control

Nivel de Educacion

Masstria en Curos

Institucion Académica

Universidad Paolitécnica Macional

Titulo a Obtener

Master en Consctividad y Redes de

Telecomunicacionss.

« Word

«  Fucel

s Power Paoint
Conocimientos de Paquetes Utilitarios * I:'rnject
| Software * Autocad 2D

* [nternet

* Sistemas eléctricos

Sistemas de tisrra
Sistemas de alarma

Conocimientos Técnicos

Lenguajes para monitoreo de BTS
Lenguaje de monitoreo Power Plants
Grupos electrogenos

Tableros eléctricos

Aires Acondicionados

Taorres y estructuras

Morthel

Larain

Vortex

Emerson

Micropower eltex

Nivel de idioma

Inglés, 50% hablado, 50% escrito,
60% lactura.

llustracién 38: Instruccion formal, conocimientos informaticos y técnicos, e idioma
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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4.3.45 Estado actual referente a la experiencia laboral.

En la seccion de experiencia laboral, el informe cuenta con los siguientes datos:
empresa en la que trabaja actualmente el candidato, la actividad econémica a la
gue pertenece la compafia en la que esta laborando, el cargo que ocupa, fecha
de ingreso, a quien se reporta y cuantas personas se reportan a él, afios de
experiencia laboral que mantiene la persona y las experiencias anteriores (ver

ilustracion 39).

EXPERIENCIA LABORAL

Empresaen la que trabaja LEADCOM 5. A,

Actividad Econémica Telecomunicaciones

Cargo Actual Tecnico de soporte Mantenimiento
Fecha de Ingreso 1 Enero del 2008

A quien reporta Jefe de Mantenimiento

Cuantas personas le reportan / cargos 4 tecnicos

Afos de Experiencia Laboral 8 anos

e SIEMEMNS 2 anos 2 meses
Tecnico de mantenimiento

s« COVICEL 2 anos 6 meses
Tecnico de mantenimiento de
sistemas eléctricos

e EBCZ ano 6 meses
Proveedor de sistemas eléctricos
y electromecanicos

Experiencia Anterior

llustracion 39: Experiencia laboral
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacidn al cliente actual de la consultora

4.3.46 Propuesta ll referente ala experiencia laboral.

Por lo que se puede distinguir, en el tema anterior no existe una informacién
ordenada y detallada en relacién a las anteriores experiencias laborales que ha

tenido el candidato, ya que no se especifica su orden cronoldgico, ni se toman en
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cuenta aspectos que son de importancia para tomar una decision en el momento
de contratar al potencial candidato, como por ejemplo si tenia personal que le

reportaba, el motivo de salida de sus anteriores empresas.

Para contar con una informacion mas detallada en cuanto el factor experiencia,
hay que diferenciar la experiencia actual, con la experiencia anterior, ya que como
es importante el conocer en que compafia se encuentra laborando actualmente
también lo es el de conocer las anteriores experiencias con sus respectivos

cargos.

Por lo que se recomienda tener dos secciones, una para la experiencia actual y

otra para las experiencias anteriores que mantiene el candidato.

En la experiencia laboral actual solamente se ha eliminado la parte de experiencia
anterior, y se afladido un apartado que se refieren a tiempo laborado dentro de la
companfia actual, (ver ilustracion 40), y se ha modificado lo que se denominaba
afos de experiencia laboral, (ver ilustracion 39), por afios de experiencia en el
area laboral, ya que asi solamente se hara referencia al tiempo que tenga de

experiencia el candidato dentro de la carrera (ver ilustracién 40).

En la experiencia laboral anterior, como se menciono anteriormente, se ha
incorporado una seccion para las tres ultimas experiencias laborales, la cual
consta de datos similares a los de la experiencia laboral actual que son: Nombre
de la empresa en la que trabajd, la actividad econémica de empresa, el cargo que
desempenio, y si el candidato ha ocupado varias posiciones dentro de una misma

compafia, detallar cada puesto que ha ocupado, a que cargo reportaba
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directamente, si mantenia el reporte de personal, la fecha de ingreso y salida de la

compainiia, el motivo de la salida, y un enunciado que muestre el total de tiempo

laborado dentro de la empresa. De esta manera se podra contar con una

informacion mas completa y ordenada (ver ilustracion 40).

EXPERIENCIA LABORAL ACTUAL

Empresaen la que trabaja

LEADCOMS. A,

Actividad Economica

Telecomunicaciones

Jefe de Técnicg de Mantenimiento

Cargo Actual
echa de InEr-:-:q:r

1 Cnero del 2009

A quien reporta

Gerente Tecnico

Cuantas personas le reportan / cargos

4 tecnicos

Tiempo Laborado

S meses

Anos de Experienciaen el area laboral | 3 anos 11meses

EXPERIENCIA LABORAL ANTERIOR

Nombre de la Empresa

SIEMENS

Actividad Economica

Telecomunicaciones

Cargo desempenado

Tecnico de mantenimiento

A quien Reportaba

Jefe Técnica

Cuantas personas le reportaban/cargos

NG mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Octubre 2005

Fecha de Salida

Diciembre 2007

Motivo de Salida

Reabsorcaon de los empleados de
Siemens por la empresa LEADCOM.

Total de tiempo laborado

2 anos 2meses

NHombre de la Empresa

COVICEL

Actividad Econdmica

Telecomunicaciones

Cargo desempeiiado

Tecnico de mantenimiento de sistemas
eléctricos.

A quien Reportaba

Responsable de sistemas eléctricos.

Cuantas personas le reportaban/cargos

Mo mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Abril 2003

Fecha de 5Salida

Octubre 2005

Motivo de 5Salida

Culminacion del proyecto

Total de tiempe laborado

2 anos 6 Meses

Nombre de la Empresa

EBC

Actividad Economica

Telecomunicaciones

Cargo desempefiado

Proveedor de sistemas eléctricos y
electromecanicos

A quien Reportaba

Tecnico electromecanico

Cuantas personas le reportaban/cargos

Mo mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Octubre 2001

Fecha de Salida

Abril 2003

Motivo de Salida

Culminacion del proyecto

Total de tiempo laborado

Z anos 6 Meses

llustracién 40: Experiencia laboral actual y anterior
Fuente: Modificado de la captura original por autor
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4.3.4.7 Estado actual referente a aspectos salariales, beneficios y

aspiracion.

En la parte salarial que consta dentro del informe, se toman en cuenta todos los
aspectos necesarios para tener una informacion precisa, por cuanto no es
necesario realizar ninguna modificacion dentro de esta seccion, ya que consta con
datos como: sueldo actual del candidato, comisiones si en el caso la persona
recibe este ingreso, beneficios adicionales que la compafia le ofrece en la
actualidad y la aspiracion salarial que tiene el candidato para pensar en el cambio

de compaiiia (ver ilustracion 41).

ASPECTOS SALARIALES / BENEFICIOS / ASPIRACION
Sueldo 850 Brutos
Comisiones No aplica
Beneficios de ley, seguro de vida y de
Beneficios Adicionales salud, telefono celulary minutos, tarjeta
Supermaxi
Aspiracion 500 Negociables

llustracion 41: Aspectos salariales
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacién al cliente actual de la consultora.

4.3.4.8 Estado actual referente a responsabilidades y logros.

Existe otra seccion dentro del informe, que se refiere a la parte de

responsabilidades actuales y logros, la cual muestra cada una de las funciones
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gue mantiene el candidato en la posicion actual,

y los logros que considera el

candidato ha mantenido a lo largo de su carrera profesional (ver ilustracion 42).

RESPONSABILIDADES ACTUALES / LOGROS

Responsabilidades

* Planificacion de la visita a las radic bases que se
encuentran en el cronograma.

¢ Verificacion en la estacion de las lineas de alta tension,
verificacion de los fusibles, revision del sistema de tierras
de los para rayos, del transformador.

* Revisidn de los fusibles de baja tensidn.

s Revision de la linea del transformador al medidor.

* Reajuste de todos los contactos desconectando la carga.

* Reajuste del tablero de transferencia automatico.

¢ Revision y limpieza de todos los grupos electrogenos,
limpieza y revision de sistema acondicionado.

¢ Revision para rayos de la torre

= Alimentacion de la red.

* Mediciones de voltaje y corriente.

* Transferencia simulando un corte de energia para gue
entre en funcionamiento el generador.

* Medicion de voltaje y corriente.

* Manejo v control total del sistema de alarmas.

Logros

Uno de sus logros fue restaurar los equipos que fueron
dafados por sabotaje en la zona del reventador, logrando
restaurar la senal en 5 horas.

llustraciéon 42: Responsabilidades actuales
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacién al cliente actual de la consultora.

4.3.49 Propuesta 12 referente a responsabilidades vy logros.

Al igual que en la propuesta 5, es necesario el estructurar y utilizar terminologia

adecuada, que refleje lo que se desea transmitir. Para lo cual se plantea modificar

el encabezado, el actual es: “Responsabilidades Actuales / Logros”, (ver

ilustracion 42), por el siguiente encabezado: “Funciones / Responsabilidades

101



Actuales / Logros” (ver ilustracion 43); de esta manera se detallara la informacion
en relacion a las funciones y responsabilidades que cumplen los candidatos en la
posicion actual de mayor relevancia y que van acorde a los requerimientos del
perfil solicitado por el cliente; la parte de logros que ha mantenido el candidato a lo

largo de su carrera profesional.

FUNCIONES / RESPONSABILIADES ACTUALES / LOGROS

e Mangjods ks equipos de energia, aire acondicionado, baterias,
rectificadores, power plants.

»  Realizar los trabajos de obra civil menores.

» FEjecutar tensiones en pernos en los accesos 3 cada una de as
torres.

» Reslizar el cambio de focos o balizas tanto en torre o caseta.

¢  Realizar los cambios de acefte y mantenimiento a los gensradores.

o Reslizar las prusba de baterias y pruebas de Ias lineas de
alimentacién.

Funciones

«  Ectar disponible para atender a los llamados y emergencias.

o Responder por los recursos entregados por |2 empresa.

Responsabilidades e  Mansjar las diferentes topologias que maneja la empresa.

o Usar de forma correcta los equipos de seguridad personal
entregados por |2 empresa.

Uno de sus logros fue restaurar los equipos que fueron dafiados por
Logros sabotaje en la zona del reventador, lograron restaurar la sefal en 5 horas

llustracién 43: Funciones, responsabilidades y logros
Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.4.10 Estado Actual referente a caracteristicas personales.

Otro elemento que muestra el informe, es referente a las caracteristicas
personales del candidato, las cuales carece de informacién cuantificable que

permita realizar una comparacion entre los candidatos finalistas. Adicional a esto
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también se estan describiendo diferentes caracteristicas personales para cada
candidato de la terna finalista, considerando que se debi6 haber evaluado los

mismos factores a cada uno de los candidatos (ver ilustracion 44).

CARACTERISTICAS PERSOMNALES

Asume como propios los objetivos de la organizacion,
sintiéndose totalmente identificado con ellos, lo cual es su
guia para la accion y la toma de decisiones en cada situacion.

Respeta la etica y los valores; demuestra integridad;
promueve y defiende la igualdad de oportunidades; construye
equipos diversos; fomenta la responsabilidad organizacional e
Caracteristicas individual hacia la comunidad y el entorno.

Generales
Supera el cumplimiento de responsabilidades de su puesto,
trabajando proactivamente en tareas o proyectos adicionales,
que facilitan el logro de los objetivos de su area o de toda la
organizacion.

Establece un marco de trabajo que respeta tanto las politicas
de la organizacion como los valores morales, las buenas
costumbres y las buenas practicas profesionales.

llustracién 44: Caracteristicas personales
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacidn al cliente actual de la consultora

4.3.4.11 Propuesta 13 referente a caracteristicas personales.

En relacion a las caracteristicas personales es necesario que se modifiquen a fin
de que tenga la misma estructura que en la propuesta 6 ilustracion 26, ya que de
esta manera se estaria presentando al cliente tanto las competencias cardinales
como especificas, en las que los candidatos fueron evaluados tanto en las
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entrevistas por incidentes criticos como el los Assessment Center (ver propuesta

8).

Para lo cual se debe cambiar el titulo que hace referencia a las caracteristicas
personales del candidato (ver ilustracion 44) por “Competencias Cardinales”, (ver
ilustracion 45), para lo cual en esta seccion se debe determinar claramente el
grado en que uno de los candidatos finalistas tienen desarrolladas cada una de las

competencias cardinales que el cliente requiere para determinada posicion.

Se ha definido los siguientes niveles para las competencias cardinales: A (Alto;
los rangos son de 75% a 100%), los candidatos que alcancen esta puntuacion
tiene completamente desarrolladas sus competencias, B (Bueno; los rangos son
de 50% a 74%), los candidatos que obtengan la puntuacién dentro de este rango,
muestran que tienen desarrolladas las competencias en un porcentaje bastante
elevado, las mismas que puedes seguir siendo desarrolladas, C (Minimo
necesario; los rangos son de 25% a 49%), los candidatos tienen ciertas
limitaciones en establecidas competencias, y D (Insatisfactorio, rangos inferiores a
24%), los candidatos no tienen desarrolladas las competencias en las que fue
evaluado. Adicional a establecer las puntuaciones obtenidas por los candidatos, se
debe realizar una definicion con los comportamientos observables que

representen a la competencia que se evalud (ver ilustracion 45).

De esta manera el cliente podra tener resultados cuantificables y medibles, los
cuales seran de mayor utilidad en el momento de tomar decisiones para la

contratacion.
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COMPETENCIAS CARDINALES

Competencia

Puntuacion

Comportamientos observados

Compromiso

70%

Asume como propios los objetivos de |a organizacion,
sintiendose totalmente identificado con ellos, lo cual es
sU guia para la accion y la toma de decisiones en cada
situacion.

Integridad

BO%

Respeta la ética v los valores; demuestra integridad;
promueve v defiende |a igualdad de oportunidades;
construye equipas diversos; fomenta |a responsabilidad
organizacional e individual hacia la comunidad v el
entorno.

Iniciativa

80%

Supera el cumplimiento de responsabilidades de su
puesto, trabajando proactivamente en tareas o
proyectos adicionales, que facilitan el logro de los
objetivos de su area o de toda la organizacian.

Etica

79%

Establece un marco de trabajo que respeta tanto las
politicas de |a organizacion como los valores morales, las
buenas costumbres y las buenas practicas profesionales

llustracién 45 : Competencias cardinales
Modificado de la captura original por autor

4.3.4.12 Estado actual referente a las competencias administrativas.

Un componente mas que se establece dentro del informe que se presenta al

cliente, son las competencias administrativas, las mismas que se manifiestan

mediante una pequefia redaccidon, de los comportamientos que dispone las

competencias que se evaluo al candidato (ver ilustracion 46).

105



COMPETENCIAS ADMINISTRATIVAS
Competencia Comportamientos observados
Muestra respeto por las opiniones y contribuciones de los demas
miembros del equipoc; muestra empatia; escucha, apoya y se
preccupa por los demas; los consulta y les comunica informacion y
experiencias; genera espiritu de equipo y concilia en casos de
conflicto; se adapta al equipo y encaja bien en él.

Trabajo en equipo

Anticipa situaciones que no son evidentes para otros y realiza
Proactividad acciones para prevenir los proplemas que pudieran acarrear.

Es referente en situaciones de alta exigencia, proveyendo variedad

Trabajobajo de alternativas para el logro de la tarea y manteniendo la calidad
presién deseada.

Planificacion / Estipula las acciones necesarias para cumplir con sus objetivos,
organizacidn establece tiempes de cumplimiente y planea las asignaciones

adecuadas de personal y de recursos.

llustracién 46: Competencias administrativas
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacidn al cliente actual de la consultora

4.3.4.13 Propuesta 14 referente a las competencias administrativas.

Para esta parte, es adecuado el modificar el titulo que hace relacion a las
competencias administrativas (ver ilustracion 46), por Competencias Especificas
(ver ilustracion 47); adicional a esto es necesario se establezca un indicador, que
este caso seria el valor en porcentaje, en el que se encuentra cada una de las
competencias de los candidatos, contado con una breve indicacion de las

manifestaciones de las competencias evaluadas.

Asi mismo es propicio el afiadir una seccion mas que indique sobre habilidades
adicionales que posee el candidato, que si bien no es un factor determinante, es

importante que el cliente conozca sobre este aspecto (ver ilustracion 48).
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Competencia Puntuacion Comportamientos observados

20% Muestra respeto por las opiniones y contribuciones de
los demas miembros del equipo; muestra empatia;
escucha, apoyay se preocupa porlos demas; los

X consulta v les comunica informacion v experencias;
equipo genera espiritu de equipoy condlia en casos de
conflicto; se adapta al equipo v encaja bien en él.

Trabajo en

77 Anticipa situaciones que no son evidentes para otros v
. . realiza acciones para prevenir los problemas que

Proactividad pudieran acarmrear.

Qs Es referente en situaciones de alta exigenada,
Trabajn bajn proveyendo variedad de altermmativas para el logro de la
presién tarea y manteniendo la calidad deseada.
Planificacicn / 85% Estipula las acciones necesarias para cumplir con sus
Organizacién objetivos, establece tiempos de cumplimiento v planea

las asignaciones adecuadas de personal v de recursos.

llustracién 47: Competencias especificas
Fuente: Modificado de la captura original por autor

OTRAS HABILIDADES

* Experienciay conocimientos en telecomunicaciones fijas y moviles.
¢+ (Conocimientos relacionados a seguridad industrial.

llustracién 48: Otras habilidades
Fuente: Original por autor

4.3.4.14 Estado Actual referente a las referencias laborales.

Como parte final de los datos que se entrega al cliente, son las referencias
laborales, las mismas que actualmente se estan realizando a una sola persona
gue en general es el jefe actual, y se esta desarrollando una pequefia descripcion

del candidato (ver ilustracion 49 y adjunto niamero 3).
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REFERENCIAS

Es una persona muy trabajadora, responsable, puntual, honesta.
Mo ha presentado ningun problema en las responsabilidades que se le va designado
sino al contrario ha sabido manejar los problemas que se presentan de una manera

eficaz.

Como fortaleza consideran que es una persona joven, con ganas de aprender.

llustracién 49: Referencias
Fuente: Captura de imagen del Informe de Presentacion al cliente actual de la consultora

4.3.4.15 Propuesta 15 referente a las referencias laborales.

Para tener mejores resultados y considerando que las referencias laborales, son
uno de los datos que pueden aportar con grandes caracteristicas del candidato, es
importante considerar el realizar referencias laborales de 360°, por lo que seria al
jefe actual, un compafiero de trabajo, y a un colaborador, pero debera adaptarse a
la posicion, ya que no todos estan a cargo de personas y en algunos casos se
puede pedir referencias a clientes externos; con el mismo formato llevado
actualmente (ver ilustracién 49 y adjunto numero 3), pero adicionando en el titulo
la palabra Laborales, por lo que quedaria determinado el titulo Referencias
Laborales, enfatizando quien proporciono los datos respectivos en las referencias

(ver ilustracion 50).
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REFERENCIAS LABORALES

Jefe Actual:
Es una persona muy trabajadora, responsable, puntual, honesta.

Sabe trabajar bajo presidn sin ningun problema, consigue y supera los resultados que
fueron establecidos.

Tiene conocimientos técnicos sdlidos, que le permiten solucionar problemas gue se
presentan en el trabajo de manera proactiva.

Compafiero:

Dentro del trabajo en eguipo es una persona muy activa, mantiene una reladon de
cordialidad y amabilidad con sus superiores, pares y subordinados. Sabe compartr sus
conocimientos con los demas. Intenta sobresalir ante los demas dando opiniones de
mejora de procedimientos. Posee iniciativa.

Es considerado un lider dentro y fuera del trabajo.
Colaborador:

Ha mantenido varios logros, como la disminucidn de las salidas al campo por problemas
de mal mantenimiento a través de una planificacion de mantenimiento preventivo y
correctvo para disminuir los desgos. Trabaja al detalle en los mantenimientos de las
torres.

llustracién 50: Referencias laborales
Fuente: Modificado de la captura original por autor

4.3.4.16 Propuesta 16 referente a comparacion de candidatos.

Como se habia mencionado anteriormente, el informe que se presenta al cliente
termina en la seccion de referencias laborales, por lo que una vez que se obtiene
datos cuantificables tanto en las competencias cardinales como especificas, en
cada uno de los candidatos finalistas, es indispensable el incorporar al final de los
informes individuales, una seccidén que muestre las competencias cardinales como
las especificas, mediante una comparacion de los candidatos finalistas, a fin de
tener una informacion medible y cuantificable, que permita al cliente tener una

informacion mas objetiva (ver ilustracién 51 y 52).
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Competencias Cardinales.

Dinamismo

Colaboracion
B Candidato &
B Candidato B

Sepuridad en =i mismo
£ B Candidato C

Sociabilidad

a 20 40 a0 B0 100

llustracién 51: Competencias laborales
Fuente: Elaboracion del autor

Competencias Fspecificas

Planificacion/Organizacion

Trabajo bajo Presion
B Candidato A
B Candidato B

Proactividad B Candidato C

Trabajo en Equipo

a 20 440 60 80 100

llustracién 52: Competencias especificas
Fuente: Original por autor
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Con las ocho propuestas realizadas para el mejoramiento del informe presentado
al cliente se lograran los siguientes beneficios:
v El cliente podra tener un informe de mejor calidad, ya que contara con
datos debidamente detallados y estructurados, que le permita realizar un

adecuado analisis sobre los candidatos presentados.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

v' Es indispensable que la consultora vaya actualizando permanentemente el
manejo y desarrollo de sus procesos internos de reclutamiento y seleccion
con la finalidad de que sean mas eficientes y adaptables a los
requerimientos del mercado, manteniendo una visiébn de futuro, de esta
forma serd mas productiva, y podra optimizar recursos en la ejecuciéon de
sus procedimientos.

Ademas de esta forma favorece para que los clientes obtengan candidatos
de manera mas asertiva, mantengan fidelizacion de los mismos, y ventajas
competitivas al ofrecer herramientas de alta predictividad en el momento de

seleccionar a un candidato.
v La presente investigacion propone innovaciones al proceso de
reclutamiento y seleccion de la Consultora Samper Head Hunting orientada

al mejoramiento de la eficiencia, eficacia y competitividad.

v' Se analizaron los componentes del proceso de reclutamiento y seleccién de

la consultora, lo que permitié estructurar el diagnostico situacional.

112



v' Luego del diagnostico situacional se establecen dos mejoras para el
sistema informatico, que son: la vinculacion del organigrama con datos del
candidato e ingreso de nuevo organigrama.

v/ Se disefian cinco mejoras para el perfil modelo, las cuales son: datos
requeridos para la prospeccion de un candidato, datos de la compafiia,
respecto de las funciones, conocimientos y competencias, remuneracion y
proyeccion.

v Se disefio una mejora para la fase de seleccibn que es: técnica de
entrevista

v' Se desarrollan ocho mejoras al informe de presentacion de la terna finalista
al cliente, las mismas que son: encabezado del informe, instruccién formal,
conocimientos técnicos e idioma, experiencia laboral, responsabilidades y
logros, caracteristicas personales, competencias administrativas,

referencias laborales y comparacion de candidatos.
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Recomendaciones.

v' Modernizar el proceso de reclutamiento y seleccion de la Consultora
Samper Head Hunting para alcanzar mayor eficiencia, eficacia y

competitividad.

v Implantar las dos mejoras informéticas disefiadas para el sistema de la

consultora a fin de agilizar el proceso.

v Implementar las cinco mejoras para el perfil modelo, para que este sea mas
especifico y una mejora para la fase de seleccion, aumentado la asertividad

de la terna de candidatos finalistas.

v" Poner en practica las ocho mejoras al informe de presentacién de la terna
finalista al cliente, a fin de que los requerimientos del cargo se alineen

exactamente con el perfil de los candidatos finalistas.

v Luego de implementadas todas las propuestas realizadas, deberia

determinarse cuales han tenido un mayor o menor impacto dentro de la

consultora, en el mercado y con los clientes.
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ANEXOS

Anexo 1: Perfil actual de la Consultora Samper Head

Hunting.

—
/N
SAMPER

HEADH I

J T I M L

Corporacidon Seminarium

NOMBRE DE LA COMPANIA

Ericsson del Ecuador

QUIEN DETALLA EL PERFIL

Paola Cobos

HUNTER QUE TOMA EL PERFIL

Pamela Pita

LUGAR Y FECHA

Quito, 30 de octubre 2009

DATOS REQUERIDOS PARA LA PROSPECCION DE UN CANDIDATO

NOMBRE DE LA POSICION

Jefe de Mantenimiento

A QUIEN REPORTA

Gerente de Mantenimiento

QUIENES LE REPORTAN

Técnicos de Mantenimiento

LUGAR DONDE DESEMPENARA SUS FUNCIONES

Quito, en las rutas asignadas.
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¢VIAJA? ¢ DONDE? ¢(CON QUE FRECUENCIA?

Al norte de Quito hasta Ibarra, cuando se presenten los requerimientos

RESPECTO A LA COMPANIA

QUIENES SON SU COMPETENCIA

En Ecuador Movistar, Porta, como principales

QUE NIVEL DE PRESUPUESTO MANEJARA POR ANO

Confidencial

HORARIO DE TRABAJO

Por turnos rotativos

QUE ORIGEN TIENE LA COMPANIA Y CUANTOS ANOS ESTA EN EL

MERCADO

Compafia multinacional, origen sueco, como Ericsson desde 1990, (19 afios)

CUANTOS EMPLEADOS TIENE LA COMPANIA

300 empleados

RESPECTO A LAS FUNCIONES

DETALLE DE RESPONSABILIDADES

Mantener en optimas condiciones los equipos de energia, aire acondicionado,
baterias, rectificadores, power plants.
Planificar y supervisar los trabajos de obra civil menores a fin de mantener

adecuadamente los sitios designados.
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Realizar las respectivas inspecciones fisicas de torres y tension en pernos en
el acceso la torre.

Planificar y controlar el cambio de focos o balizas tanto en torre o caseta.
Planificar los cambios de aceite y mantenimiento a los generadores.

Planificar y controlar las prueba de baterias y pruebas de las lineas de
alimentacion.

Identificar, asesorar a los técnicos en la soluciéon de problemas tanto en la
caseta como de la torre.

Reportar cualquier trabajo mayor o adicional que se requiera para mantener
adecuadamente el sitio.

Generar informe tanto preventivo como correctivo: check list (incluir

pendientes) + reporte fotografico (antes-después).

¢MANEJA CLIENTES? ¢ COMO CUALES?

No

RESPECTO A LOS CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS

TECNICAS

Manejo de BTS, Sistemas Eléctricos, Grupos Electrégenos.

ADMINISTRATIVAS

Trabajo en equipo
Proactivo

Trabajo bajo presiéon
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Ordenado.

IDIOMAS/ NIVEL

Nivel medio

PERSONALIDAD

Que sea una persona que muestre compromiso con la empresa, que sea
integro frente a cualquier situacion que se le presente, mantenga una buena

iniciativa en el trabajo diario, y que actue bajo las normas éticas.

RESPECTO AL CANDIDATO

SEXO

EDAD

ESTADO CIVIL

Indiferente

28 en adelante

Indiferente

NACIONALIDAD

Indiferente

TITULO/ MAESTRIAS/ ESPECIALIZACIONES

Ing. Telecomunicaciones, Mecanico o Eléctrico o Electronico

TIEMPO DE EXPERIENCIA EN ANOS/ SECTOR/ CARGO

Minimo 2 afios como técnico

RESPECTO A LA REMUNERACION Y PROYECCION

REMUNERACION

BENEFICIOS

Sueldo Bruto

900

Seguro vida

Si
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Promedio 20.000

Utilidades Seguro Médico Si
Vehiculo de la
Tarjeta
Movilizacion empresa Si
Comisariato

Otros

Plan auto o auto

OTROS BENEFICIOS

Pagan el total del IESS

Alimentacion

Seguro del Carro.

ESTRATEGIA DE BUSQUEDA

SIEMENS

3M

EMPRESAS QUE OFRECEN SERVICIO DE MANTENIMIENTO DE TORRES

DE TELECOMUNICACION

PORTA

MOVISTAR

PROYECCION LOCAL E INTERNACIONAL

NO
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Anexo 2: Ejemplo del modelo de entrevista por incidentes

criticos.

Entrevista por Incidentes Criticos.

Previo a la entrevista el candidato debe conocer las fases del proceso de
seleccidn, el estado del mismo y la posicién exacta.

1. Presentacion del consultor.
Soy....... Especialista en busqueda y seleccion de ejecutivos.

2. Presentacién de la compaiiia.
Samper Head Hunting es una compafiia, lider en busqueda y seleccion de
ejecutivos, actualmente tenemos oficinas en Ecuador, en las ciudades de Quito y
Guayaquil, en Colombia y se estan abriendo operaciones en PerU.

3. Motivacion al Cambio.
Nos queda claro que usted no esta buscando empleo y que nosotros lo llamamos,
sin embargo, ¢qué lo motivo a venir?, ¢ cual seria su motivacién para pensar en un
cambio?

4. Aspectos Personales.
Nombre:
Edad:
Estado Civil: (Casado / Cényuge (A gue se dedica y la edad).
Hijos (Nombre, Edades y a que se dedican).

Hermano/a (Nombres, Edades y a que se dedican).
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Padres (Nombres, Edades y a que se dedican).
5. Formacion Superior.
(Se debe corroborar la informacion respecto a titulos obtenidos que constan en la
hoja de vida, algun otro tipo de estudios, y averiguar si el candidato asumio el
costo o lo hizo alguna compafiia.)
Titulo Obtenido:
Especializacion: (El por que se su eleccion)
Institucion Académica:
(Estas preguntas se deben realizar por cada uno de los titulos obtenidos por el

candidato.)

6. Experiencia Profesional.
Al menos desde dos experiencias laborales anteriores.
Nombre exacto de la compaiiia y posicion.
Como ingresa a la compafiia (Tercerizado, Hunter, Propuesta o Aplicacion)
Que posiciones ocupa u ocup6 (en el caso de un ascenso el motivo del mismo)
Sus funciones exactas (Funciones puntuales que hacia en su dia a dia)
Sus responsabilidades
Clientes Relevantes
Cuantas personas a su responsabilidad
Su principal logro (Contexto, Hecho especifico y Que actividades realizo)

Motivo por el cual cambio su lugar de trabajo.
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(La informacion del punto nimero cuatro debe ser realizado de cada experiencia
laboral elegida como significante)

7. Caracteristicas personales.
¢Cual es la situacion mas dificil que le ha tocado vivir hasta ahora a nivel
personal?
¢Cual es la situacion mas dificil que le ha tocado vivir hasta ahora a nivel
profesional?
Uno no le cae bien a todo el mundo, hableme de una situacion en la que haya
tenido un evento poco grato (conflicto) con alguien de su empresa.
Si tomara referencias suyas ¢ qué cree que me dirian sus ex compafieros, jefes y

subordinados? ¢ Y qué le criticarian?

(Estas preguntas dependeran segun lo solicitado en el perfil).

8. Competencias.
(Segun las competencias requeridas por el cliente).
¢Qué hace cuando una decisibn debe ser tomada y no existe ningun
procedimiento al respecto?
Cuénteme los problemas del dia a dia propios de su sector y como impactan en su
desempeiio. ¢ Qué hace para resolverlos desde su posicion?
¢Alguna vez le toco supervisar a alguien dificil de manejar? ¢En qué contexto?

¢, Como resolvio el problema?
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Cuénteme de una situacion en que un subordinado haya tomado una decision que
iba mas alla de sus atribuciones estando usted ausente, teniendo un impacto
negativo en el resultado ¢ Qué hizo usted? ¢ Como reacciond?

Cuénteme sobre algun proyecto de cuya implementacion usted haya sido
responsable. ¢ Como realizo la planificacion?

Hableme de una ocasion en que ciertos hechos imprevistos lo hayan obligado a
redistribuir su tiempo. ¢Qué elementos tomd en cuenta para organizarse?

¢Alguna vez rechazaron una propuesta que usted present6? ¢Qué hizo en éste
caso?

¢, Qué espera obtener de su carrera? ¢En qué plazos?

Describa la situacion laboral mas tensa que haya debido resolver. ¢(Coémo
procedi6?

Si le asignan una tarea abrumadora, con limites especificos de tiempo, ¢Qué

elementos toma en cuenta para cumplir el plazo?

9. Parte Salarial.
Aspiracion Salarial:
Sueldo Actual: (Neto o bruto)

Beneficios y otros componentes de la remuneracion actual.

10.Cierre.
Para finalizar.
¢, Hay algo que no le haya preguntado que deberia saber de usted?

¢ Tiene alguna pregunta?
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Hemos concluido nuestra entrevista, por lo que quiero agradecerle por el tiempo
gque me ha concedido, como le indiqué, posterior a la entrevista con todos los
candidatos, presentamos la informacion a nuestro cliente, si €l escoge su perfil le
volvemos a llamar, de lo contrario, le notificaremos mediante un mail y le
mantendremos activo dentro de nuestra base de datos.

Gracias

Hasta pronto.

126



Anexo 3: Formato de para referencias laborales.

¢ Usted fue Jefe de....?

¢, Cuales son las caracteristicas personales y profesionales que lo definen a....?

¢ Podria describir un logro que usted pudo apreciar de €l en el tiempo que conocio

a...?

¢, Cudl considera que son las principales fortalezas de..., en su forma de trabajar y

hacer las cosas?

¢, Cual considera es un aspecto que...., podria mejorar como un defecto o

debilidad?

Si se le realizara una evaluacion por resultados del 1 al 10 ¢cual seria su

evaluacioén y por que?

¢ Existié en algin momento un momento de friccion o conflicto con alguna persona

de su entorno?

¢, Conoce usted el motivo de salida de...?
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Anexo 4: Informe actual de la Consultora Samper Head

Hunting.
INFORME DE CANDIDATOS QUITO
CANDIDATO 1
DATOS PERSONALES
Nombres y Apellidos Duberlin Humberto Alvarez Alberca
Edad 33
Estado civil Casado, tiene dos hijas.
Nacionalidad Ecuatoriano

INSTRUCCION FORMAL / CONOCIMIENTOS TECNICOS / IDIOMAS

Ing. En Electrénica — Universidad
Formacion académica
Politécnica Nacional.

Office

Internet

Lenguajes para monitoreo de BTS
Programas que domina Lenguaje de monitoreo Power Plants
Northel

Lorain

Vortex
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Emerson

Micropower eltex

Idioma

Inglés 50%

EXPERIENCIA LABORAL

Empresaen la que trabaja

LEADCOM S.A.

Actividad Econdmica

Telecomunicaciones

Cargo Actual

Técnico de soporte Mantenimiento

Fecha de Ingreso

1 Enero del 2008

A quien reporta

Jefe de Mantenimiento

Cuéntas personas le reportan /

cargos

4 técnicos

Afos de Experiencia Laboral

8 afnos

Experiencia Anterior

SIEMENS 2 afos 2 meses
Técnico de mantenimiento
COVICEL 2 afios 6 meses
Técnico de mantenimiento de
sistemas eléctricos

EBC 2 afio 6 meses

Proveedor de sistemas eléctricos y

electromecanicos.
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ASPECTOS SALARIALES / BENEFICIOS / ASPIRACION

Sueldo

850 Brutos

Comisiones

Beneficios Adicionales

Beneficios de ley, seguro de vida y de

salud, teléfono, tarjeta Supermaxi

Aspiracion

900 Negociables

RESPONSABILIDADES ACTUALES / LOGROS

Responsabilidades

Manejo de los equipos de energia, aire acondicionado,
baterias, rectificadores, power plants.

Realizar los trabajos de obra civil menores.

Ejecutar tensiones en pernos en los accesos a cada una
de as torres.

Realizar el cambio de focos o balizas tanto en torre o
caseta.

Realizar los cambios de aceite y mantenimiento a los
generadores.

Realizar las prueba de baterias y pruebas de las lineas de

alimentacion.

Logros

Uno de sus logros fue restaurar los equipos que fueron
dafiados por sabotaje en la zona del reventador, lograron

restaurar la sefial en 5 horas.
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CARACTERISTICAS PERSONALES

Caracteristicas

Generales

Asume como propios los objetivos de la organizacion,
sintiendose totalmente identificado con ellos, lo cual es
Su guia para la accion y la toma de decisiones en cada

situacion.

Respeta la ética y los valores; demuestra integridad;
promueve y defiende la igualdad de oportunidades;
construye equipos diversos; fomenta la responsabilidad
organizacional e individual hacia la comunidad y el

entorno.

Supera el cumplimiento de responsabilidades de su
puesto, trabajando proactivamente en tareas o proyectos
adicionales, que facilitan el logro de los objetivos de su

area o de toda la organizacion.

Establece un marco de trabajo que respeta tanto las
politicas de la organizacién como los valores morales, las

buenas costumbres y las buenas practicas profesionales.
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COMPETENCIAS ADMINISTRATIVAS

Competencia Comportamientos observados

Muestra respeto por las opiniones y contribuciones de los

demas miembros del equipo; muestra empatia; escucha,

Trabajo en
apoya y se preocupa por los demas; los consulta y les
equipo
comunica informacion y experiencias; genera espiritu de
equipo y concilia en casos de conflicto; se adapta al
equipo y encaja bien en él.
Anticipa situaciones que no son evidentes para otros y
Proactividad realiza acciones para prevenir los problemas que

pudieran acarrear.

Es referente en situaciones de alta exigencia,
Trabajo bajo
proveyendo variedad de alternativas para el logro de la

presion

tarea y manteniendo la calidad deseada.
Planificacion / Estipula las acciones necesarias para cumplir con sus
Organizacion objetivos, establece tiempos de cumplimiento y planea

las asignaciones adecuadas de personal y de recursos.
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REFERENCIAS

Es una persona muy trabajadora, responsable, puntual, honesta.

Sabe trabajar bajo presion sin ningun problema, consigue y supera los

resultados que fueron establecidos.

Tiene conocimientos técnicos solidos, que le permiten solucionar problemas que

se presentan en el trabajo de manera proactiva.
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Anexo 5: Perfil mejorado para la Consultora Samper Head

Hunting.

Y e

SAMPER

H 1 J T I M G

Corporacién Seminarium

NOMBRE DE LA COMPANIA.

Ericsson del Ecuador

QUIEN DETALLA EL PERFIL.

Paola Cobos

HUNTER QUE TOMA EL

PERFIL.

Pamela Pita

LUGAR Y FECHA

Quito, 30 de Octubre de 2009

DATOS REQUERIDOS PARA PROSPECCION DE UN CANDIDATO

NOMBRE DE LA POSICION

Jefe de Mantenimiento

AREA / DIRECCION

Técnico

DEPARTAMENTO

Mantenimiento

TIEMPO Y MOTIVO DE LA VACANTE
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Traslado de la persona que ocupaba la posicion a Guayaquil, en el momento
en el que se consiga una persona que ocupe la posicion se le trasladara a

Guayaquil.

A QUIEN REPORTA

Gerente Técnico

QUIENES LE REPORTAN

Técnicos de Mantenimiento

COMO ES EL ORGANIGRAMA

Gerente
Técnico

| '|

lefe lefe
Mantenimiento Telecomunicaciones

Técnico Técnico de Técnico de

Electromecanico Infraestructura Transmision Técnico BTS

LUGAR DONDE DESEMPENARA SUS FUNCIONES

Quito, en las rutas asignadas.

HORARIO DE TRABAJO

Trabajo de oficina de 8h00 hasta las 14h00 y en el campo de 15h00 hasta las
17h00, pero puede variar dependiendo los requerimientos que se presenten, y

los turnos desinados.

¢VIAJA? (DONDE? ;Y CON QUE FRECUENCIA?

Al norte de Quito hasta Ibarra, cuando se presenten los requerimientos.
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RESPECTO A LA COMPANIA

QUIENES SON SU COMPETENCIA

En Ecuador Movistar, Porta, como principales

QUE NIVEL DE PRESUPUESTO MANEJARA POR ANO

Confidencial

QUE ORIGEN TIENE LA COMPANIA, Y CUANTOS ANOS ESTA EN EL

MERCADO

Compafia multinacional, origen sueco, como Ericsson desde 1990, (19 afios)

CUANTOS EMPLEADOS TIENE LA COMPANIA

300 empleados

RESPECTO A LAS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

OBJETIVO DEL PUESTO

El Jefe de Mantenimiento de Infraestructura es responsable de planificar y
supervisar el mantenimiento correctivo (emergencias y planificado) y del
mantenimiento preventivo de los siguientes sub-sistemas de la red de
telecomunicaciones: Sistemas Eléctricos (Alta y Baja Tension), Grupo
Electrégeno, Tableros Eléctricos, Aires Acondicionados, Sistemas de Tierra,

Sistemas de Alarmas, Obra Civil, Torres y Estructuras.

FUNCIONES
FUNCIONES GRADO DE RELEVANCIA
MEDIO ALTO
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Mantener en optimas condiciones los
equipos de energia, aire
acondicionado, baterias,

rectificadores, power plants.

Planificar y supervisar los trabajos de
obra civil menores a fin de mantener
adecuadamente los sitios

designados.

Realizar las respectivas inspecciones
fisicas de torres y tension en pernos

en el acceso la torre.

Planificar y controlar el cambio de
focos o balizas tanto en torre o

caseta.

Planificar los cambios de aceite y

mantenimiento a los generadores.

Planificar y controlar las prueba de
baterias y pruebas de las lineas de

alimentacion.

Identificar, asesorar a los técnicos en
la solucién de problemas tanto en la

caseta como de la torre.

Reportar cualquier trabajo mayor o
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adicional que se requiera para

mantener adecuadamente el sitio.

DETALLE DE RESPONSABILIDADES

RESPONSABILIDADES

GRADO DE RELEVANCIA

MEDIO ALTO
Estar disponible para atender X
llamado, 7x24x365, cuando estuviera
de turno.
No consumir bebidas alcohdlicas. X
Mantener los recursos asignados por
la compafiia (vehiculos, laptop, movil, X
herramientas, equipos, repuestos,
llaves del sitio) en buen estado de
conservacion.
Conocer la topologia de la red, sea X
esta, Infra-estructura, Radio
Frecuencia o Transmision;
Usar los elementos de seguridad y X

dotacion provistos por la compaiiia.
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RESPECTO A LOS CONOCIMIENTOS.

CONOCIMIENTOS TECNICOS

BTS

Power Plants

Grupos electrégenos
Tableros eléctricos
Aires Acondicionados

Torres y estructuras

CONOCIMIENTOS DE PAQUETES UTILITARIOS / SOFTWARE

Office. (Word, Excel, Power Point, Access)
Internet.

Sistemas Eléctricos

Sistemas de tierra

Sistemas de alarma

CONOCIMIENTO DE IDIOMA

Idioma Ingles, 50% hablado, escrito y lectura.
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RESPECTO A LAS COMPETENCIAS Y HABILIDADES.

COMPETENCIAS
COMPETENCIAS CARDINALES GRADO
D C B A
Compromiso X
Integridad X
Iniciativa X
Etica X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Trabajo en Equipo X

Proactividad X

Trabajo bajo presion X

Planificacion / Organizacion X

HABILIDADES O DESTREZAS

HABILIDADES/DESTREZAS GRADO

MEDIO ALTO

Conocimiento basico de normas X

ISO y OHSAS.
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Conocimiento de las normas de
seguridad (trabajo con electricidad
y trabajos en alturas) y de las
estructuras de torres de
telecomunicaciones (para la
instalacion) Familiarizacion con las
herramientas de la instalacion
usadas para diversos productos en
un ambiente de red de
telecomunicaciones y de

estructuras eléctricas.

moviles

Sistemas de telecomunicaciones X

RESPECTO AL CANDIDATO

SEXO EDAD ESTADO CIVIL
Indiferente 28 en adelante Indiferente
NACIONALIDAD
Indiferente

TITULO/ MAESTRIAS/ ESPECIALIZACIONES

Ing. Telecomunicaciones, Mecanico o Eléctrico o Electronico

TIEMPO DE EXPERIENCIA EN ANOS/ SECTOR/ CARGO

Minimo 2 afios como técnico
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RESPECTO A REMUNERACION BENEFICIOS Y PROYECCION

REMUNERACION BENEFICIOS
Sueldo Bruto 900 Seguro vida Si
Promedio 20.000
Utilidades Seguro Médico Si
Vehiculo de la
Tarjeta
Movilizacion empresa Si
Comisariato
Comisiones No aplica Plan auto No aplica

OTROS BENEFICIOS

Alimentacion

Seguro del Carro.

Pagan el total del IESS

PROYECCION LOCAL E INTERNACIONAL

NO

REQUERIMIENTOS ADICIONALES PARA EL CARGO

REQUERIMIENTOS

Disposicion para trabajo nocturno

Licencia de conduccioén de vehiculos

Capacidades fisicas normales (que le permita trabajar en alturas y con
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electricidad)

Disposicion para viajar

ESTRATEGIA DE BUSQUEDA

ESTRATEGIA

No se debe buscan en IMETEL.

Siemens.

3M.

Empresas que ofrezcan servicios de mantenimiento de torres de
telecomunicacion.

Porta

Movistar
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Anexo 6: Informe mejorado para la Consultora Samper

Head Hunting.

-
N

SAMPER

H E A D MHUNTI NG

experiencia e instintoe destreza

Nombre la Empresa Ericsson del Ecuador

Fecha de entrega de informe Quito, 22 de Noviembre de 2009

Cargo al que postulan los
Jefe de Mantenimiento

candidatos

Evaluador Carla Hidrovo
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DATOS PERSONALES

Nombres y Apellidos

Duberlin Humberto Alvarez Alberca

Edad 33
Estado civil Casado
Cargas Familiares Dos hijas

Nacionalidad

Ecuatoriano

INSTRUCCION FORMAL / CONOCIMIENTOS INFORMATICO Y TECNICOS

/ IDIOMAS

Nivel de Educacién

Universidad Completa

Institucion Académica

Universidad Politécnica Nacional

Titulo Obtenido

Ingeniero en Electromecéanica y

Control

Nivel de Educacién

Maestria en Conectividad

Institucion Académica

Universidad Politécnica Nacional

Titulo a Obtener

Master en Conectividad y Redes de

Telecomunicaciones.

Conocimientos de Paquetes

Utilitarios / Software

Word

Excel
Power Point
Project
Autocad 2D

Internet
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Sistemas eléctricos

Sistemas de tierra

Sistemas de alarma

Lenguajes para monitoreo de BTS
Lenguaje de monitoreo Power Plants
Grupos electrégenos

Tableros eléctricos

Aires Acondicionados
Conocimientos Técnicos Torres y estructuras

Northel

Lorain

Vortex

Emerson

Micropower eltex

Inglés, 50% hablado, 60% escrito,
Nivel de idioma
60% lectura.

EXPERIENCIA LABORAL ACTUAL

Empresa en la que trabaja LEADCOM S.A.

Actividad Econdmica Telecomunicaciones

Cargo Actual Jefe Técnico de Mantenimiento
Fecha de Ingreso 1 Enero del 2008

A quien reporta Gerente Técnico
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Cuantas personas le reportan /

cargos

4 técnicos

Tiempo Laborado

1 afio 10 meses

Afos de Experiencia en el area

laboral

8 afos

EXPERIENCIA LABORAL ANTERIOR

Nombre de la Empresa

SIEMENS

Actividad Econdmica

Telecomunicaciones

Cargo desempeiado

Técnico de mantenimiento

A gquien Reportaba

Jefe Técnico

Cuantas personas le

reportaban/cargos

No mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Octubre 2005

Fecha de Salida

Diciembre 2007

Motivo de Salida

Reabsorcion de los empleados de

Siemens por la empresa LEADCOM.

Total de tiempo laborado

2 afos 2meses

Nombre de la Empresa

COVICEL

Actividad Econtmica

Telecomunicaciones

Cargo desempeiado

Técnico de mantenimiento de

sistemas eléctricos.

A quien Reportaba

Responsable de sistemas eléctricos.
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Cuantas personas le

reportaban/cargos

No mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Abril 2003

Fecha de Salida

Octubre 2005

Motivo de Salida

Culminacion del proyecto

Total de tiempo laborado

2 afos 6 Meses

Nombre de la Empresa

EBC

Actividad Econdmica

Telecomunicaciones

Cargo desempefado

Proveedor de sistemas eléctricos y

electromecanicos

A gquien Reportaba

Técnico electromecanico

Cuantas personas le

reportaban/cargos

No mantenia reporte

Fecha de Ingreso

Octubre 2001

Fecha de Salida

Abril 2003

Motivo de Salida

Culminacion del proyecto

Total de tiempo laborado

2 afos 6 Meses
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ASPECTOS SALARIALES / BENEFICIOS / ASPIRACION

Sueldo

850 Brutos

Comisiones No aplica

Beneficios Adicionales

Beneficios de ley, seguro de vida y de

salud, teléfono, tarjeta Supermaxi

Aspiracion 900 Negociables

FUNCIONES / RESPONSABILIADES ACTUALES / LOGROS

Funciones

Manejo de los equipos de energia, aire acondicionado,
baterias, rectificadores, power plants.

Realizar los trabajos de obra civil menores.

Ejecutar tensiones en pernos en los accesos a cada una
de as torres.

Realizar el cambio de focos o balizas tanto en torre o
caseta.

Realizar los cambios de aceite y mantenimiento a los
generadores.

Realizar las prueba de baterias y pruebas de las lineas de

alimentacion.

Responsabilidades | Estar disponible para atender a los llamados y

emergencias.

149



Responder por los recursos entregados por la empresa.
Manejar las diferentes topologias que maneja la empresa.
Usar de forma correcta los equipos de seguridad personal

entregados por la empresa.

Logros

Uno de sus logros fue restaurar los equipos que fueron
dafiados por sabotaje en la zona del reventador, lograron

restaurar la sefial en 5 horas.

COMPETENCIAS CARDINALES

Competencia

Puntuacién

Comportamientos observados

Compromiso

70%

Asume como propios los objetivos de la
organizacion, sintiéndose totalmente identificado
con ellos, lo cual es su guia para la accion y la toma

de decisiones en cada situacion.

Integridad

80%

Respeta la ética y los valores; demuestra integridad;
promueve y defiende la igualdad de oportunidades;
construye  equipos  diversos; fomenta la
responsabilidad organizacional e individual hacia la

comunidad y el entorno.

Iniciativa

90%

Supera el cumplimiento de responsabilidades de su
puesto, trabajando proactivamente en tareas o
proyectos adicionales, que facilitan el logro de los

objetivos de su area o de toda la organizacion.

79%

Establece un marco de trabajo que respeta tanto las
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Etica

politicas de la organizacion como los valores
morales, las buenas costumbres y las buenas

practicas profesionales

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Competencia

Puntuacién

Comportamientos observados

Trabajo en equipo

80%

Muestra respeto por las opiniones y contribuciones
de los deméas miembros del equipo; muestra
empatia; escucha, apoya y se preocupa por los
demas; los consulta y les comunica informacién y
experiencias; genera espiritu de equipo y concilia en
casos de conflicto; se adapta al equipo y encaja bien

en él.

Proactividad

77%

Anticipa situaciones que no son evidentes para otros
y realiza acciones para prevenir los problemas que

pudieran acarrear.

Trabajo bajo presion

90%

Es referente en situaciones de alta exigencia,
proveyendo variedad de alternativas para el logro de

la tarea y manteniendo la calidad deseada.

Planificacion /

Organizaciéon

85%

Estipula las acciones necesarias para cumplir con
sus objetivos, establece tiempos de cumplimiento y
planea las asignaciones adecuadas de personal y

de recursos.
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OTRAS HABILIDADES

Experiencia y conocimientos en telecomunicaciones fijas y moviles.

Conocimientos relacionados a seguridad industrial.

REFERENCIAS LABORALES

Jefe Actual:

Es una persona muy trabajadora, responsable, puntual, honesta.

Sabe trabajar bajo presion sin ningun problema, consigue y supera los
resultados que fueron establecidos.

Tiene conocimientos técnicos solidos, que le permiten solucionar problemas que
se presentan en el trabajo de manera proactiva.

Compafiero:

Dentro del trabajo en equipo es una persona muy activa, mantiene una relacion
de cordialidad y amabilidad con sus superiores, pares y subordinados. Sabe
compartir sus conocimientos con los demas. Intenta sobresalir ante los demas
dando opiniones de mejora de procedimientos. Posee iniciativa.

Es considerado un lider dentro y fuera del trabajo.

Colaborador:

Ha mantenido varios logros, como la disminucion de las salidas al campo por
problemas de mal mantenimiento a través de wuna planificacion de
mantenimiento preventivo y correctivo para disminuir los riesgos. Trabaja al

detalle en los mantenimientos de las torres.

152




ANALISIS COMPARATIVO DE LA TERNA DE CANDIDATOS.

Planificacion/Organizacion

Trabajo bajo Presion
 Candidato A
B Candidato B

Proactividad
H Candidato C

Trabajo en Equipo

Linamismo

Colaboracién

B Candidato A
- i
Seguridad en si mismo Candidato B

M Candidato C

Sociabilidad
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