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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

El repotenciar una empresa de Telecomunicaciones e Informatica (TI) y orientarla a
hacerla més competitiva en el mercado, involucra incorporar distintos procedimientos y
buenas practicas desde la captacion hasta la identificacion e incorporacion de candidatos
1doneos para las distintas vacantes en el sector T1. En la actualidad resulta y cobra mayor
importancia el proponer y adoptar nuevas estrategias en el reclutamiento y seleccion del
capital humano por ser el recurso principal para el éxito o declinacidon de una compaiia.
Por ello, el presente trabajo de suficiencia profesional explica y detalla la experiencia
profesional obtenida dentro del area de recursos humanos, especificamente, en la sub-
area de reclutamiento y seleccion, ofreciendo asi un aporte en la aplicacion de pruebas
psicoldgicas y modificacion de un enfoque tradicional a uno basado en competencias.
Esto comprendia desde un oportuno levantamiento de perfil, ajustado a la necesidad del
negocio, busqueda y ubicacion, a través de los distintos canales de captacion de
candidatos, aplicacion y correccion de pruebas psicoldgicas, preparacion de entrevistas,
con las competencias que exigia el perfil, redaccion de informes psicoldgicos hasta
finalmente la incorporacion del candidato, para asi garantizar que el nuevo prospecto
retna y cumpla con las habilidades basicas y esenciales que demanden las funciones del

puesto y avalen el éxito en la realizacion de sus tareas con eficiencia.

Palabras clave: Seleccion, reclutamiento, competencias.
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Redesign of procedures in recruitment and selection of personnel in a

Telecommunications and IT consultancy

ABSTRACT AND KEYWORDS

Repowering a Telecommunications and Information Technology (IT) company and
guiding it to make it more competitive in the market, involves incorporating different
procedures and good practices from recruitment to identification and incorporation of
suitable candidates for the different vacancies in the IT sector. At present it is and
becomes more important to propose and adopt new strategies in the recruitment and
selection of human capital as it is the main resource for the success or decline of a
company. Therefore, this work on professional sufficiency explains and details the
professional experience obtained within the human resources area, specifically, in the
sub-area of recruitment and selection, thus offering a contribution in the application of
psychological tests and modification of an approach traditional to one based on
competencies. This included a timely profile survey, adjusted to the business need, search
and location, through the different channels for recruiting candidates, application and
correction of psychological tests, preparation of interviews, with the skills required by the
profile, writing psychological reports until finally the incorporation of the candidate, in
order to guarantee that the new prospect gathers and fulfills the basic and essential skills
that the functions of the position demand and guarantee the success in carrying out their

tasks efficiently.

Keywords: Selection, recruitment, skills.
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INTRODUCCION

En la industria de las Telecomunicaciones e Informdtica actualmente se exige la
adaptacion a los estdndares de la transformacion digital y la globalizacion, el método
tradicional de seleccion necesita de una evolucion y resulta indispensable incorporar,
migrar y establecer estrategias eficaces para la identificacion de caracteristicas que hacen

del candidato un excelente prospecto listo para la insercion.

Las buenas practicas no solo lograran brindar un servicio de calidad que inicie
desde el aporte de los colaboradores, sino que también se verd reflejado en la
productividad, mejores resultados, menor rotacion y entre otros aspectos beneficiosos que
acarrea adoptar un enfoque psicolégico profesional junto con el modelo por
competencias. Una eleccion adecuada bajo este modelo sera uno de los procedimientos

que dependera la mejora del desempefio de la organizacion.

El presente trabajo consta de cuatro capitulos que describiran toda la experiencia
profesional en el reclutamiento y seleccion de personal en una empresa de

Telecomunicaciones e Informatica (TI).

En el primer capitulo se veran los aspectos generales de la empresa, descripcion
del giro de negocio, estructura, composicion, asi como también la ubicacion y contexto

socioeconomico donde se desenvuelve.

En el segundo capitulo se describe la experiencia profesional y participacion en la
modificacion de algunos flujos y procedimientos en el reclutamiento y seleccion de

personal, asi como las funciones asignadas a desempenar.

En el tercer capitulo se presenta la importancia y fundamentacion del siguiente
aporte, asi como también la exposicion de un caso desarrollado durante las practicas

profesionales.

En el capitulo cuatro se resumen las principales contribuciones, conclusiones y
recomendaciones aportadas en el proceso de reclutamiento y seleccion de la empresa de

TL.
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Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y anexos que han

contribuido en la elaboracion del presente trabajo.
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CAPITULO 1: ASPECTOS GENERALES

1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Empresa multinacional con presencia en mas de trece paises incluyendo Perq,
teniendo como central Espafia-Madrid. En Lima-Pert cuenta con mas de once afios de
desarrollo en el mercado de la consultoria y outsourcing en Telecomunicaciones e
Informatica, prestando servicios tecnoldgicos especializados. Compuesta por mas de 120
trabajadores que brindan soluciones de negocio a través de desarrollos realizados por
profesionales principalmente de ingenieria de sistemas, logrando asi optimizar tiempos y

mejorar los procesos de sus clientes.

La compaiiia cuenta con una amplia cartera de clientes desarrollando proyectos de

alto valor en diversos sectores como:

+» Telecomunicaciones,

X/
**

Banca y Seguros,

X/
**

Administraciones Publicas,

¢ Energia,

% Distribucion y Retail,

* Infraestructura y Servicios,

* Farma y Sanidad,

% Petroleo y Gas

Las areas que involucran la filial de Lima-Peru estan compuesta por:

a) Gerencia General:

A cargo de un representante maximo de toda la organizacion de Lima — Pert.
Responsable de la estrategia y gestion de la compaiiia. Define la estructura organizativa,

la evolucidn de los recursos humanos y el enfoque comercial hacia el mercado.
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b) Control y Gestion:

A cargo de un ingeniero industrial. Responsable en dar soporte en la planificacion,
medicion y andlisis para evaluar el grado de cumplimiento de objetivos de la

organizacion.

¢) Contabilidad y Finanzas

Compuesta por una jefa, un contador y una tesorera, encargados de pagos a
proveedores, auditorias contables, balances y flujos financieros de la empresa y entre

otras funciones afines.

d) Comercial y Managers

Compuesta por cuatro lideres de cada cuenta o proyecto y tres representantes en
ventas. Encargados de la gestion de proyectos y de atraer nuevos clientes a la

organizacion.

e) Consultoria

Es el macro de la organizacion, en su gran mayoria se trataban de ingenieros de
sistemas, encargados del analisis de calidad, programacion y desarrollo de software de

diversos lenguajes y tecnologias dentro de cada proyecto asignado.

f) Mantenimiento

A cargo de dos personas que se encargaban de la limpieza y mantenimiento de la

sede principal.

g) Soporte Técnico

Compuesta de dos ingenieros de sistemas quienes se encargaban de dar soporte y

mantenimiento de las laptops, fallas o averia a nivel de hardware o software.
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h) Recursos humanos

Compuesta por tres profesionales, una lider como responsable del area, una
administradora encargada principalmente de planillas y una interna en psicologia,
encargada del reclutamiento, seleccion de personal y entre otras funciones asociadas al
area.

Dentro de las actividades mas relevantes del area se destacaban:

¢ Planillas y Nominas
Estas funciones lo asumia una administradora que se encargaba de los

calculos de pago de planillas, liquidaciones y entre otros temas afines.

¢ Reclutamiento y seleccion de personal
Estas funciones lo realizaba la interna en psicologia quien lideraba los

procesos de atraccidn, captacion y evaluacion de los mejores talentos.

¢ Bienestar

Estas funciones se planifican en equipo y estaban relacionadas a la
calidad y asistencia en el trato para todo el personal, asi como la organizacion y
programacion de actividades recreativas, fechas festivas y de integracion,

fomentando el buen clima organizacional.

El personal de consultoria estaba distribuido en la sede principal, como también en

la sede — cliente. La sede principal disponia de tres pisos con los siguientes ambientes:

Oficina de gerencia general

Oficina de Recursos humanos

Oficina de entrevistas y/o salas de reuniones
Oficina de administracion, contabilidad y finanzas
Oficina comercial

Almacén

Comedor

NS N N N N N

Servicios higiénicos
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1.1.1 DESCRIPCION DEL PRODUCTO O SERVICIO

La empresa tiene como principal servicio dedicarse a la consultoria de sistemas
de informacion y gestion de instalaciones informaticas a través de la prestacion de
servicios de ingenieria, desarrollo e implementacion de sistemas informaticos para
empresas tecnologicas, brindando un servicio profesional especializado, dirigido por
profesionales calificados con experiencia y conocimientos en el rubro de las

Telecomunicaciones e Informatica.

Una de las cuentas mas grandes era la de Telecomunicaciones, con un equipo de
trabajo de aproximadamente cincuenta ingenieros de sistemas. Este proyecto solo estaba
compuesto por analistas de calidad que se encargaban de acreditar que los software

entregados por el cliente, cubran los requerimientos solicitados.

Asimismo, se contaba con tres clientes del sector bancario. Estos estaban
conformados por aproximadamente sesenta ingenieros de sistemas. Brindando
principalmente servicios de desarrollo web o de aplicaciones y andlisis de calidad de
software, certificando que el producto solicitado por el cliente, cumpla con sus

expectativas y necesidades requeridas para finalmente ser entregado.

Finalmente, una de las cuentas mas pequenas era del sector de gas y petroleo,
compuesta por cinco personas. Este proyecto brindaba principalmente servicios de

desarrollo de software.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

16



1.1.2 UBICACION GEOGRAFICA Y CONTEXTO SOCIOECONOMICO
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Figura N°2 Ubicacion de la sede principal
Fuente: Google Maps

La empresa y sede principal se encuentraba ubicada en el distrito de La Victoria

urbanizaciéon Santa Catalina. Si bien es cierto, La Victoria

presenta un nivel

socioecondmico promedio medio bajo, esta urbanizacién en particular, es considerada

como una categoria media, debido a los servicios y ciertas comodidades que poseen los

vecinos del circulo, como casetas de vigilancia, camaras de seguridad, serenazgo que

monitorean la zona y entre otros.

1.1.3 ACTIVIDAD GENERAL O AREA DE DESEMPENO

El psicologo tiene participacion en el area de la Psicologia

dentro de la empresa, en el area de Recursos Humanos.
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1.1.4 MISION, VISION Y VALORES

MISION

Ayudar a nuestros clientes a mejorar su cuenta de resultados.

VISION

Ser una corporacion regional, reconocida dentro de los principales proveedores de

consultoria, tecnologia y servicios de alta calidad, integrada por un equipo de

profesionales altamente calificados.

VALORES

0

X/
L %4

X/
°e

Transparencia: Claridad, objetividad, seriedad y honestidad en las relaciones
con todos los Grupos de Interés.

Independencia e Integridad: Honradez en el desarrollo de la actividad
profesional, actuando de forma coherente con sus principios y rechazando
cualquier actuacion que venga a intentar influir sobre su actividad.

Respeto: Ejercer la actividad profesional basandose en conductas respetuosas
hacia los clientes, competidores, el medio ambiente y la sociedad en general.
Compromiso: Asumir las obligaciones y tareas contraidas. Eficiencia con el
compromiso adquirido.

Libre competencia: Demostrar actitudes legales y cordiales con los
competidores.

Capacidad: Cualificacion, poseer el conocimiento y la experiencia necesarios.
Creacion de valor: Ofrecer al cliente soluciones avanzadas, mediante la
aportacion constante de valor en la ejecucion del proyecto/servicio.
Confidencialidad: Garantizar el secreto profesional.

Garantias de calidad: Aplicacion de sistemas y certificaciones estandares
adaptados a las necesidades del proyecto y servicio a realizar.

Innovacion: Buscar y disefiar permanentemente nuevas ideas y soluciones que

aporten valor al cliente y al sector.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social
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CAPITULO 2: DESCRIPCION GENERAL DE LA EXPERIENCIA

2.1 ACTIVIDAD PROFESIONAL DESARROLLADA

Experiencia profesional desarrollada en el ano 2015 y 2016 en una empresa
consultora de Telecomunicaciones e Informatica dentro del area de Recursos Humanos,
especificamente, en los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal. La
necesidad surge a causa de que en el drea se contaba solo con dos profesionales de las
carreras de administracion y contabilidad que se hacian responsables de todas las
gestiones asociadas e inclusive las funciones de reclutamiento y seleccion de personal,
también estaban a su cargo. No se tenia una orientacion y enfoque psicologico, es decir,
no se aplicaban pruebas psicologicas, ni se realizaban informes. Se requeria de una

modificacion y reforma en los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal.

El proceso de captacion y seleccion de personal se realizaba principalmente para el
area de consultoria, compuesta por ingenieros de sistemas, asi como también algunas

otras posiciones del area de contabilidad o comercial, pero en menor demanda.

El perfil mas requerido era el de Testers y Analistas de Calidad, profesional en
ingenieria de sistemas, que se encargaba de certificar que el software cumpla con todos
los estandares de calidad que solicite el cliente. El proceso podia tomar hasta una semana

de duracion y esto estaba sujeto al tipo de tecnologia del perfil.

Por otro lado, las fuentes de mayor captacion que se utilizaba en ese entonces eran:

Bumeran, Computrabajo, Linkedin y bolsas de institutos y universitarias.

A continuacion, se detalla la modificacion de los pasos y etapas del procedimiento

de seleccion:

a) Solicitud de personal

Esta solicitud se realizaba a través de un correo con una ficha de solicitud de

personal que describia todas las especificaciones del perfil requerido.
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b) Reclutamiento interno

Antes de realizar una busqueda externa, primero se revisaba al interno
(colaboradores), a fin de dar una oportunidad de desarrollo y crecimiento. Si no se
llegara a identificar al perfil adecuado dentro de la organizacion en un plazo maximo

de 2 dias, se inicia de manera externa.

¢) Levantamiento de perfil

Antes de lanzar el aviso, era necesario esclarecer el perfil, esto nos daba un

mejor acercamiento en relacion al requerimiento solicitado.

d) Publicacion del aviso

Se publica el aviso a través de todos los canales y medios de difusion para

iniciar con los prefiltros.

e) Filtro curricular

Se revisan todas las postulaciones para poder enviar las hojas de vida que
cumplan con el filtro minimo para una evaluacidn curricular a nivel técnico con el
autor solicitante. Posteriormente éste responde con un listado de candidatos que

pasaran a entrevistas técnicas y pruebas psicologicas.

f) Evaluaciones psicolaborales

Después de programar las citas con los candidatos, estos se presentan a una
primera evaluacion, esto involucraba un llenado de una ficha de solicitud de empleo,
una entrevista preliminar y aplicacion de pruebas proyectivas y psicométricas segin

el perfil, las pruebas mas consideradas eran:
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e Test Wartergg
e Test de dos personas trabajando
e Test de estilos de personalidad DISC

e Inventario de coeficiente emocional ICE de Bar-On

g) Entrevista Técnica

Posterior a la aplicacion de pruebas psicologicas, el candidato pasa una
entrevista técnica, con un especialista a cargo de negocio, para validar sus
conocimientos y habilidades duras, es decir si su perfil y experiencia previa se

adaptaba a la necesidad.

h) Correccion de pruebas y consensuar con el cliente interno

Se realizaba las correcciones de las pruebas, para poder conversar con el cliente
y dar algunos alcances y apreciaciones de los candidatos evaluados. Aquellos
candidatos que quedaran aptos a nivel técnico como en las pruebas psicologicas

aplicadas, pasarian a una entrevista final por competencias.

i) Entrevista por competencias

Previa citacion y preparacion de la entrevista a realizar (orientado al perfil), se

efectuaba la entrevista por competencias, esta tomaba alrededor de 40 min.

j) Analisis y resultados

De acuerdo a todas las evaluaciones previas como: pruebas aplicadas,
entrevistas ejecutadas y revision de referencias laborales se presentaba en el mejor
de los casos una terna conformada por tres candidatos aptos en todos los filtros junto
con sus informes psicolaborales, para que finalmente las partes interesadas

determinen quién seria el mejor talento para ser incorporado a la empresa.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

21



k) Contratacion y armado de file

Se ingresaba al sistema al nuevo colaborador y se solicitaban sus documentos

necesarios para la generacion de su alta.
1) Induccion
A todo nuevo colaborador, se le hacia participe de una exposicion general con

los lineamientos y politicas de la empresa. En el caso se tratara de un ingreso a la

sede principal, se le realizaba un recorrido por todas las areas e instalaciones.

Tabla N°1

Numero de peticiones cubiertas durante el aiio 2015 - 2016

Mes Total de peticiones Cubiertas No cubiertas
Abril 29 9 20
Mayo 6 3 3
Junio 18 2 16
Julio 8 7 1
Agosto 4 4 0
Setiembre 12 12 0
Octubre 8 8 0
Noviembre 10 5 5
Diciembre 4 4 0
Enero 0 0 0
Febrero 6 5 1
Marzo 11 11 0
TOTAL 116 70 46

El numero de peticiones solicitadas variaba segun la necesidad de negocio y por licitaciones. Se observa
que el mes de mayor solicitud fue el de Abril, sin embargo solo se lograron cubrir 9, esto debido a que las
solicitudes se cancelaban o porque no se ganaba la licitacion. Finalmente el mes con cero y por ende con

menor cantidad de solicitudes fue el mes de Enero, esto debido a recolocaciones internas.
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Tabla N°2

Fuentes de reclutamiento y nivel de efectividad

Fuentes Porcentaje de efectividad
Bumeran 35%
Computrabajo 30%
Linkedin 25%
Bolsas Universitarias o Institutos 10%

Las fuentes mas recurridas para la captacion de candidatos. Se evidencio que para ese tipo de perfiles de TI,

la mayor cantidad de candidatos provenian de Bumeran, y en menor proporcion de otras fuentes.

Bumeran
35%

Linkedin
25%

Computrabajo
30%

Figura N°3 Fuentes de Reclutamiento mds consultadas

Fuente: Internet
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Tabla N°3

Perfiles mas solicitados

Perfiles Cantidad en porcentaje
Analistas de Calidad y Testers 67%
Analistas Programadores 20%
Analistas Funcionales 5%
Analistas Business Intelligence 5%

3%

Jefes de Proyectos

El perfil mas requerido era el de Analista de Calidad, esto debido a que la consultora contaba con varios

proyectos especializados en esa tecnologia.

Analistas Business
€ Jefes de Proyecto

Intelligence / .
5% \ 3%

Analistas Funcionales__— 4

5%

Figura N°4: Perfiles mas requeridos

Fuente: Internet
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2.2 PROPOSITO DEL PUESTO Y FUNCIONES ASIGNADAS

El proposito del puesto era la captacion, atraccion y seleccion de nuevos talentos

para la asignacion a los distintos proyectos que solicitan en la compaiiia.

De acuerdo con el manual de la consultora de TI las funciones son las siguientes:

3

v v v v v v o

Realizar el reclutamiento y seleccion del personal de niveles técnicos,
administrativos y jefaturas.

Redisefiar y proponer estrategias para la mayor atraccion y mejor evaluacion
del nuevo talento.

Actualizar y proponer planes y procedimientos en reclutamiento y seleccion
de personal.

Apoyo en la modificacion de perfiles por competencias en la linea de carrera
establecida por la empresa.

Levantamiento de perfiles de puesto, para esclarecer los requerimientos.
Incorporacion, evaluacion y correccion de pruebas psicométricas y
proyectivas.

Realizacion de entrevistas por competencias de manera individual.
Realizar el seguimiento e incorporacion del candidato hasta la firma del
contrato.

Actualizacion de la base de datos de candidatos.

Realizar Head Hunting para perfiles estratégicos.

Elaboracion de informes psicolaborales de los postulantes calificados.
Realizar la respectiva induccion al personal nuevo.

Creacion de un repositorio para la generacion y presentacion de indicadores.
Registrar e ingresar al personal nuevo al sistema corporativo.

Apoyo en gestionar y fomentar nuevas actividades para eventos laborales

como aniversarios, cumpleafios, charlas, etc.
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L
FICHA DE SOLICITUD DE EMPLEO

Figura N°5: Formato de solitud de empleo para candidatos (cara 1)

Fuente: Internet
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: INDOCAS LOS PROYECTOS QUIE LE INTERESA DESARROULAR /0 EN QUE OTROS PUESTOS PODRIA DESEMPERARSE. EXPLICAR.

| LPOR QUE DESEA LABORAR EN DELAWARE?

— |

*COMPRENDO QUE LA INFORMACION RECIBIDA DE PASTE DE LA EMPRESA DURANTE £1L PROCESO DE SELECCION ES CONFIDENCIAL ¥ ME COMPROMETO A NO
DVULGARLA 51N AUTORIZACION ¥ DECLARD BARD MIRES®ONSABILIDAD LAVERACIDAD DE LOS DATOS CONSIGMADDS EN LA PRESENTESOLICITUD DE EMPLED Y

AUTORIZOQUE SE REALICEN LAS VERIFICACIONES CORRESPONDIENTES, E NO SER EL CASO, PODRA SER TOMADO EN CUENTA COMO MOTIVG DE DESCAUFICACIGN
DEL PROCESD OF SELECCION O DE FUTURO DESFID0 EN CASD SEA CONTRATADD POR DELAWARE.

Figura N°6: Formato de solitud de empleo para candidatos (cara 2)

Fuente: Internet
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FICHA DE PETICION DE RECURSO

L DATOS DE L& PETICION

Solicitado por:

Fecha de la peficidn:

Coste salanal por candidato:

Duracion de la contratacian:

Fecha de incorporacion previsia:

. DATOS DEL PROYECTO

Cliznte:

Codigo del proyecio u oferta:

Duracicn del proyecto:

Tarifa diaria: Margen bruto de |la operacion: %

i PERFIL DEL CANDDATD

Mombre del puesto o Cargo:

Funciones a desempefiar:

-

Fequisios adicionales a los establecidos en ) pertl de linea de Carrera.

Figura N°7: Ficha de solicitud de peticion (Cara 1)

Fuente: Internet
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WL EQUIFOE PARA EL PUEETO

Laptop: (S0 (NG

Programas a utilizar {indicar claramente los nombres de los software y las versiones &xacias que
s& necasitan):

Teléfono: {Celular] (Anexo) (Internet inalambrica)  (Minguno)

Cros: Mochila,

Lugsar del puesto de trabapac

Figura N°8: Ficha de solicitud de peticion (Cara 2)

Fuente: Internet
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FICHA DE PERFIL

PERFIL

EXPERIENCIA

GRADO DE INSTRUCCION

CONOCIMIENTOS

Aplicaciones /Program as:

Base de Datos:

Herramientas

CERTIFICACIONES
IDIOMAS
Tolerancia a la
Proactivo Presidn Orentacion al Cliente
|Responsable Dinamico Flexible
Comprometido Capacidad Analitica Toma de decisiones
Facilidad de
Trabajo en Equipo Comunicarse Negociacion
Planificacion Formacién de personas
Liderazgo Organizacional a su cargo
iidad: 1 laci - n
HABILIDADES Efectividad Cl.l_l'l’l:l e Relacién c.on clientes Pen-sarrk.ento
metas establecidas exte ot y intemnos estrategico

Relacidn con los

colaboradores,
|Manejo de multiples profesionales, (pares,
tareas /Complejidad suburdinados
Adaptabilidad a Vinculachin con otros
dife rentes entomos equipos de trabajo
Cumpliento de Influye positivarmente
B SIros procesos en los demds

COMENTARIOS FINALES

RESPOMSABLE DE LA EVALL ACION:

EVALU ADO:

Figura N°9: Ficha técnica de evaluacion de perfil

Fuente: Internet
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FICHA DE PERFIL

PERFL

TESTER JUNIOR

EXPERIENCIA

01 ARD

Con conodmienios bsicaos en difemntes tecndogias. Su expedencia no es muy dessmilads se basa mayormenie en
A adguinda a rieed acad émion

GRADO DE INSTRUCCION

HATHIUER DE 3

STEM A5/ INGIEN R 1A

DE COMIPUTAD OB E BIFORMATIC & ARGENRER] & DE S.0F TWW ARE

CONOCIMIENTOS

plicaciones /Program as:

b

Web, Descitop,

. Servicios Wieb

Minimao 1

Bxse de Datos:

S0, Oracke, My SOL. Infoomx, DE2

Minimao 1

Hemrameen s

Rzadmmne { ], Spira Team "), Test

nk {7 ). Jira | "], Mantis, HP-ALK

Minimao 2

CERTIFICACIOMNES

Certificadones

STORFundamentas| ).

T A

ETOE

e ("), Calidad 1509000

Conadm

IDIOMAS

gl &

I

LS il

HABILIDA DES

WEEEREEERE]

Progctive 3 Presion Crientacdion al Clients
Rezponzsabis 5 Dinamico Flesibe
Coomprometid 7 oma de dedziones
[Trabajo en Equipo 3

Liderazsn

Efectividad: Cumgple

metas establ ecdas 5 Negodackn

Farmacian de personas

a U Cargo

|Adaptabidad 2

diferentes entormas

PEnzamiento

Extrategico

Cumgd iento de

NUSSTros procssos

PIDESOE

Figura N°10: Modelo de una ficha de perfil requerido

Fuente: Internet
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PROCESO DE INDUCCION

RESPOMNSABLE

1.- BIENVEN

D&

11

Bienvenida a Iz empresa

12

Recorrido por I3 empresa

153

Hzblar un poco de Delaware Parl S4C

% COMmO emMpezo

®  Quisnes s0mos

# Estructura Organizacional

14

Explicacion del proceso de induccion

RRHH

2.- RELACKIN LABORAL

210

modzlidad de contratacion, beneficios

2.1

Horario

2.2

Fechza de pago

2.5

Permizos, licencias, vacaciones

2.4

Jue se debe d= hacer cuando no asiste &l trabajo

2.5

Normzs de ssguridad

2.6

Areas de servicio para el personal

2.7

Reglamento Intermo de trabajo

2.8

Estacionamiento para personal

2.8

Tarjeta de acoeso

RRHH

3.- CONOCIMIENTO DE 35U AREA Y PUESTD

il

Descripoion del puesto

3.2

asporte del area v del puesto

3.3

Frocedimientos donde involucra su pussto

J.4

Relacionss Internas y sxternas

3.5

Indicadaores por lo que va a ser medido

Gerente del area

4,- CONDOCIMIENTO CON LOS CLIENTES

41

Flujo de atencion con los clientes

4.2

Cartera de clientss

4.5

Estructura Organizacional

4.4

Froyectos actuales

MNegocio

3.~ HERRAM

IENTAS DE TRABAID

5.1

Uso de corren

5.2

Mewark, Motes

3.3

Creacion de ofertas v provectos, etc.

Procesos

B.- PRESENT

S&CIOMNES

fi.1

Con el Gerente General

8.2

Con los companerss de trabajo

2.5

Con los subordingdos en su caso

Gerente del area
0 RRHH

Figura N°11: Flujo y proceso de induccion

Fuente: Internet
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CAPITULO 3: FUNDAMENTACION DEL TEMA ELEGIDO

La implementacion de un enfoque psicologico para el proceso de reclutamiento
y seleccion por competencias dirigido por un psicdlogo organizacional era necesario

para dar con el talento idéneo que brinde mayores y mejores resultados.

3.1 TEORIA Y LA PRACTICA EN EL DESEMPENO PROFESIONAL

En la actualidad el 4rea de recursos humanos es de real importancia en una
empresa, debido a que es el encargado de la conduccion y gestion del talento
humano. El recurrir a técnicas apropiadas con el interés de afinar nuestra
identificacion y seleccion de talento, se torna imprescindible para incorporar al
candidato correcto. Esto con el afan de direccionar a la empresa hacia niveles mas
altos de productividad, rentabilidad, competitividad y entre otros beneficios

asociados.

a) Gestion de los Recursos Humanos

La gestion de los recursos humanos son una serie de métodos que va a conducir
y direccionar a que el talento humano responda a las exigencias que demande el
contexto actual y cada vez mas competente donde somos el eje principal en el campo

organizacional.

Para Mora (como se cit6 en Rojas y Vilchez, 2018), resalta:

Que la gestion del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a
las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o

podrian hacer. (p.28)
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b) Importancia de la Gestion de los Recursos Humanos

Esta 4rea tiene una de tantas responsabilidades como identificar y repotenciar
todas esas competencias por afinar para asi lograr conducir a ese candidato o
colaborador a un mejor desenvolvimiento en equipo y lograr el objetivo de la

compaiiia.

Una de las fuentes importantes en la generacion de riqueza que conlleva a la
valoracion de los intangibles que se encuentran en los sujetos y el papel central
dado al capital humano, las areas de gestion humana se han visto obligadas a
generar valor para las empresas y a asumir un nuevo estatus, por cuanto
adquieren una serie de responsabilidades que obligan a que su actividad sea cada

vez mas especializada. (Anzola Morales O. L., 2018, pag. 11)

¢) Rol de psicologo organizacional en la gestion de los recursos humanos

El especialista del comportamiento humano es el ente encargado de generar
valor a la organizaciéon mediante la gestion y el desarrollo del talento humano,
incorporar procedimientos de seleccion, estrategias y recomendar mejoras para el
aumento de la competitividad son algunas de sus principales funciones. Orozco et al.

(2013) afirma:

La labor del psicologo organizacional se puede dar en diferentes dmbitos
de la organizacion realizando diferentes procesos como son: la admision de
personas, aplicacion de pruebas, compensacion de personas, desarrollo de
personas a nivel laboral, mantenimiento de personas y monitoreo de las
mismas; en cada proceso el psicologo se encarga de realizar diferentes

actividades. (p.415)
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Asimismo, Ahlborn (2014) sostiene. “No se requiere de mayor fundamentacion
para darse cuenta que el reclutamiento y la seleccion son actividades para las cuales

un psicologo esta mas preparado que cualquier otro profesional” (p.28)

d) Reclutamiento de personal

El reclutamiento es un proceso que se encarga de la biisqueda, identificacion y
captacion de candidatos idoneos con las competencias necesarias para cubrir los

distintos puestos vacantes de una organizacion. (Ahlborn, 2014).

e) Reclutamiento interno y externo

Se cuenta con dos tipos de reclutamiento uno interno y otro externo. En relacion
al interno, hace referencia a la busqueda de candidatos de la misma organizacion,
dando oportunidad a ocupar puestos de mayor jerarquia. En cuanto al externo, se
refiere a tomar candidatos fuera de la organizacion, a través de los distintos canales

y fuentes de captacion para posteriormente seguir todo el flujo del proceso. (Ahlborn,

2014).

f) Levantamiento de perfil por competencias

Para Louart (como se citdé en Mufioz, 2012), un perfil de competencias es una
descripcion de los conocimientos, las destrezas y otras caracteristicas requeridas para

desempefiar un puesto con competencia.

g) Entrevista preliminar

Esta entrevista tiene el objetivo principal de clarificar y enfatizar alguno de los
datos aportados por el postulante a través de su hoja de vida o la ficha de solicitud
de empleo. En esta etapa también se le informa al candidato algunas consideraciones,
informacion de la empresa y del puesto vacante, asi también las posibilidades de

desarrollo y linea de carrera. (Ahlborn, 2014).
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h) Pruebas psicologicas

Las pruebas o test psicologicos segun Lotito (2015): “El concepto “test” se
utiliza en psicologia para designar todas aquellas pruebas que tienen como objetivo
examinar las cualidades, rasgos, caracteristicas psiquicas y competencias (‘“‘saber
hacer”) en los individuos™.

Se cuenta con una amplia diversidad de pruebas tanto psicométricas como
proyectivas, ambas tienen su aporte especial en la generacion de hipdtesis

caracteristicas en los evaluados

i) Test de Wartegg

Prueba proyectiva que evalua personalidad a partir de los 16 afios en adelante.
Creada por Erick Wartegg y esta fue adaptada en 1960 por C. Biedma y por D.
Alfonso. Los materiales a emplear son el protocolo, lapiz y borrador.

Prueba muy usada en seleccion de personal por la practicidad y sencillez en su
aplicacion e interpretacion. En el protocolo se muestran 8 cuadrantes, cada una de
ellas con un estimulo diferente para a partir de ello, el evaluado comience a disefiar
y darle un sentido a cada dibujo. Se interpretan aspectos de trazo, dimensiones,

coherencia y entre otras consideraciones a tomar en cuenta.

j) Test DISC

Prueba psicométrica que evaltia personalidad en adolescentes y adultos. Creada
por William Mourton en 1926 y adaptada en el 2014. Evalua dos ejes, segun el estilo
de socializar (extrovertido o reservado) y otros dos, segin el estilo de trabajo
(orientado hacia la tarea o hacia la gente).

Es decir se interpretan rasgos de como se vincula un individuo en un equipo de
trabajo, de qué manera ejecuta sus funciones y que estrategia emplea para llegar a su

meta.
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k) Test de dos personas trabajando

Prueba proyectiva que evalia personalidad en adolescentes y adultos. Creada
por Juan Kaneko en el 2014. Evalta aspectos importantes como: liderazgo, trabajo
en equipo, negociacion, estabilidad emocional y entre otros. Los materiales a
necesitar son un lapiz y borrador, y una hoja de respuesta. Se interpretan los trazos,

empleo de espacios y correccion de una hoja de respuestas.

1) Inventario de inteligencia emocional ICE de Bar-On

Prueba psicométrica que evalta personalidad a partir de los 16 afios en adelante.
Creada por Reuven Bar-On en 1997. Cuenta con el objetivo de evaluar cinco
componentes de inteligencia emocional, entre ellas las éareas interpersonales,

intrapersonal, manejo de emociones/estrés, estado de animo y adaptacion.

m) Seleccion de personal

Consiste en determinar a través de una serie de procedimientos quien dentro de
un conjunto de candidatos retiine todas aptitudes, habilidades y cualidades aprendidas
e innatas que pueda desempenar las funciones y actividades del puesto a cubrir.

Esta eleccion debe de basarse en diferentes tipos de evaluaciones, técnicas

adecuadas y objetivas que sepan medir las habilidades y destrezas de los evaluados.

n) Seleccion por competencias

Las empresas de hoy en dia estan migrando a esta nueva metodologia o tipo de
seleccion que sin duda es una evolucion del método tradicional. Corral (2007)
afirma:

La base de un sistema de seleccion por competencias es la capacidad de
describir los predictores de alto desempefio, y mas especificamente, la
capacidad de obtener de los candidatos evidencias de esos predictores a

través de las diferentes actividades de seleccion. (p.35)
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0) Entrevista por competencias

Si bien hay diversas apreciaciones en relacion a la entrevista por competencias

varios autores coinciden en que:

La entrevista por competencias parte del principio de que el mejor predictor
de la conducta futura es la conducta pasada, es decir, si una persona ha sido
capaz de desarrollar un comportamiento en el pasado, en similares o

parecidas condiciones, podra volverlo a repetir. (Corral, 2007, p. 23).

La entrevista por competencias se apoya en la siguiente estructura:

Estructura Star

Ruscion area
u pasd Cual era su papsl
Donde  Como u deba acer ara u
Cuande Con wi n u se esperaba de usted
esion esuftado
u io Como Cual fue &l efecto
u pasd  or u u indicadores vio
Comolosupo  u paso
despu s

Figura N°12: Estructura STAR para la formulacion de preguntas en gestion

por competencias.

Fuente: Seleccion por competencias por Martha Alicia Alles
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p) Importancia de la seleccion de personal por competencias

El tener que migrar de un modelo tradicional a uno basado en competencias
cada vez més imprescindible, debido a que nos permite tomar decisiones mas
acertadas al momento de la incorporacion del nuevo talento. Corral (2007) refiere
que la entrevista por competencias utiliza herramientas mas validas, fiables y ttiles,
permitiendo establecer mejores predicciones sobre la eficacia, eficiencia y seguridad
del profesional en su futuro puesto de trabajo. Este sistema de evaluacion ayudara a

identificar al talento adecuado cumpla con la exigencias que demande el puesto.

q) Informe psicolaboral

Hace referencia a una exposicion escrita de manera minuciosa e historica de
hechos referidos en diversas evaluaciones psicologicas a fin de poder transmitir a los
destinarios o partes interesadas: conclusiones, resultados y prondsticos del
candidato; en base a los hallazgos obtenidos en la observacion, entrevistas, test
psicoldgicos y referencias laborales.

El informe comprime y ordena datos relevantes que permite transmitir una
impresion del evaluado y este debe ser claro, preciso, coherente y de facil

comprension.

r) Induccion de personal

La induccion tiene por significado integrar al nuevo colaborador para su facil
adaptacion en su nuevo ambito laboral.

Werther y Davis (2008) afirman que la induccion de personal. “hace hincapié
en las politicas y procedimientos que se espera que el empleado observe, en el
conocimiento de las personas con quienes va a alternar y en subrayar los objetivos y

metas que se espera que logre alcanzar” (p.71).
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3.2 ACCIONES, METODOLOGIAS Y PROCEDIMIENTOS

PROCESO DE REDISENO EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Uno de los aportes realizados fue la implementacion de un sistema alternativo
de evaluacion desde un enfoque psicologico, que consistié en la aplicacion de
pruebas psicométricas y proyectivas, entrevista por competencias y entre otros
procedimientos. Cabe resaltar, que este proceso anteriormente era liderado por otras
profesionales de las carreras de contabilidad y administracion de empresas. Es decir

no habia una psicologa organizacional orientada al area.

En el presente caso se escogio a un candidato seleccionado, como modelo de
exposicion del flujo de trabajo empleado. Se procede a exponer las etapas y procesos

realizados:

a) Primera etapa: Solicitud de personal

A inicios de Setiembre del 2015 hubo una alta demanda de pedidos de diferentes
tecnologias, entre ellas testers junior, analistas programadores, analistas de business
intelligence, analistas funcionales, analistas de calidad, desarrolladores y
disefiadores web. El perfil mas complejo en ese entonces fue el de analista
programador en .Net. La principal complejidad se debia al nimero de peticiones
requeridas en esa tecnologia en especifica, rango remunerativo y tipo de contrato.

Sin embargo, ello no fue impedimento para cubrir la necesidad.

b) Segunda etapa: Reclutamiento interno

Antes de iniciar con la busqueda externa, se realiz6 una revision del perfil
solicitado dentro de la organizacidon para alguna recolocacion interna. En vista de
que no se identifico a algiin colaborador, se pasé a realizar el levantamiento de perfil

para una busqueda externa.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

40



L

FICHA DE PETICION DE RECURSO

DATOS DE LA PETICION

Solictado por. Jefe de Proyecto

Fecha de la peticion: 31/082015

Coste salarial por candidato: 3500 RxH

Duracidn de la contratacidn: 08 meses renovables

Fecha de incorporacion prevista: 14 de Setiembre

DATOS DEL PROYECTO

Cliente: ABC

Codigo del proyecto u ofertac EXT-0011-00234

Duracion del proyecto: 01 afio

Tarifa diaria: 184 Margen bruto de la operacion: 87%

PERFIL DEL CANDIDATO

Mombre del puesto o Cargo: Analists Programador Met

Funciones a desempenar

Andlisis de requerimiento y desarrollo de software

Identificacidn, planificacidn y control de las tareas técnicas del proyecto.

Programacién en lenguaje .Net
Utilizacién de framework MVC
Realizacion de tareas unitarias del tra

Hﬂﬁmm:hﬁMEﬂd delnead!ﬂmm
NINGUNO

Figura N°13: Ficha de solicitud de personal (Cara 1)

Fuente: Internet
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ViL EQUNPOS PARA EL PUESTO

Laptop: (S (NO)

Programas a utlizar (indicar claramente los nombres de los software y las versiones exactas que
s& necasitan):

Tl conoce o gue requiere la pe.

Tekifono: (Celular) (Anexo) (Intermnet inaldmbrico) (Ninguno)

eros: Mochila.

Lugar del puesio de trabayo: Sede Principal

Figura N°14: Ficha de solicitud de personal (Cara 2)

Fuente: Internet
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¢) Tercera etapa: Levantamiento de perfil

Se realizo el levantamiento de perfil obteniendo los siguientes detalles:

e Nombre del puesto: Analista programador .Net

e (Grado académico: Técnico egresado o titulado. Egresado, bachiller o
titulado de las carreras de ingenieria de sistemas o afines.

e Requisitos: Analista programador con mas de 02 afios de experiencia
en desarrollo .Net, con tecnologias en C#, javascrip, angular, jquery,
servicios rest y soup, Ajax, ct++. Conocimiento en metodologias agiles.
Deseable certificacion en .Net.

e Competencias: Compromiso, trabajo en equipo, capacidad analitica,
facilidad para comunicarse, orientacion hacia el cliente y tolerancia a la

presion.

d) Cuarta etapa: Publicacion del aviso

Continuando con el proceso, se procedié a subir el anuncio a través de las
diferentes fuentes de reclutamiento como: Bumeran, Computrabajo, Bolsas de

institutos y Universidades y hunting en Linkedin para dar con el perfil.

e) Quinta etapa: Filtro curricular

Se realiz6 la revision de aproximadamente 32 Cv’s que cumplieran con los
filtros minimos solicitados de los cuales se enviaron un total de 17 hojas de vida a
negocio para su revision y finalmente 14 candidatos fueron seleccionados para

citarlos a entrevistas técnicas y evaluaciones psicologicas.
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FICHA DE PERFIL

PERFIL

ANALISTA PROGRAMADOR SEMI-SENIOR

EXPERIENCIA

DE 02 a 04 ANOS

Expetiencia en disefios lgicas y Bscos complegos, téem

auldnoma para reakzar tareas de analisis,

GRADO DE INSTRUCCION

TITULADO EN LA CARRERA DE 1MG. DE SISTEMAS/ING. DE COMPUTACION E INFORMATICASING, SOFTWARE

CONOCIMIENTOS

aplicaciones Web/Destokp: Java [®], € [*], Net I C[*], C++ (C*), Phython, Basic .Net, Java Seript |®), PHP Minirmo 4
aplicaciones Maviles: Swit [105), Objetive ¢ (105), X-Cade (105), Java Andreid Studic, Minirmo 2
A plicaciones Hibridas
|Frarmiworks Xarnarin, Phonegap, Apache Cordova, [ Angular, React, lonic Miriirme 1
Tecnologia Front end: HTML 5/C553, Boostrap, lquery, Dojo, Node, Ajax Minirmo 2
Servicios Rest, SOPA, ISON Minirmo 1
|Base de Datos: S04 ("), Oracle [*]. My SOL, Informix, D82, Post Gresgl Minimo 1
Entornos de Desarrollo: Eclipse, Visual Community, Netbeans, Android studio, X-Code Binimo 1
Otros: Bigazi, Vizio, BFM, UML, RUP, Agile Minimo 4
CERTIFICACIOMES
Cerificationes Jawa, JNet, Scrum Minimo 1
IDIOMAS
lingies Bdsico
olerancia a 1a
Proactivo Presidn Orientacion al Cliente
Responsable Dinarmico Flexible
Comprometido Capacidad Analitica Toma de decisiones
Facilidad de
Trabajo en Equipo Comunicarse
Planificacidn
Liderazgo |Organizacienal
HABILIDADES Efectividad: Cumple Relacidn con clientes )
mitas establecidas externas y inbenmos |Negociacidn
Relacién con los
colaboradores,
Manejo de multiples profesionales, (pares, Formacidn de personas
tareas /Complejidad suburdinades a su Cargo
Adaptabilidad a Vinculacidn con otros Pensamiento
diferentes entormos equipos de trabajo estrabegico
Cumpliento de Influye positivamente
MUESINOS PROCEsos en los demds

Figura N°15: Levantamiento y ficha de perfil de puesto

Fuente: Internet
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f) Sexta etapa: Evaluaciones psicolaborales

Se citaron aproximadamente a 14 candidatos de los cuales asistieron 10. Se
aplicaron a 10 candidatos una ficha de solicitud de empleo, dos pruebas psicologicas,
una entrevista preliminar y finalmente pasaron entrevista técnica con el especialista

a cargo.

Tabla N°4

Pruebas aplicadas

Tipo de Test Evalua Pruebas

Test Proyectivo Wartegg
Personalidad

Test Psicométrico DISC

Pruebas utilizadas durante el proceso de seleccion

g) Séptima etapa: Correccion de pruebas y consensuar con negocio

Posterior a la correccion de las pruebas psicoldgicas, se conversd con negocio
para brindar los alcances de los candidatos que fueron aptos, para pasar a una
siguiente etapa. Se llegd a un consenso de continuar con 5 candidatos hacia una

entrevista final por competencias.

h) Octava etapa: Entrevista por competencias

Se procedio a citar y a realizar las entrevistas por competencias basandonos en
el perfil requerido. Para esto, se realizaron preguntas en relacion a las competencias
solicitadas, para que el candidato nos narre experiencias previas y evidenciar si
efectivamente cuenta con las competencias solicitadas o quiza por el contrario no la
posee. Asimismo, mediante la misma entrevista se analizaron las hipotesis generadas

en las pruebas aplicadas, para corroborar o rechazar algunos rasgos de personalidad.
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Figura N°16: Ficha de solicitud de empleo (candidato seleccionado) (cara 1)

Fuente: Internet
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Figura N°17: Ficha de solicitud de empleo (candidato seleccionado) (cara 2)

Fuente: Internet
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Figura N°18: Prueba DISC aplicada (candidato seleccionado)

Fuente: Internet
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INTENSIDAD D

I s c SEGMENTO

28 +28 + +28 +28
27
26 +12 0 +10 +11 7
25 +9 +7 +B +9
24 +B f§ +6 +T +8
+6
23 +7 +5 +5 +7 6
22 +6 +4 +6
21 +5 +3 +5
20 +4 [+3 +2 +4
1: +3 / +1 5
17 +2 Y 0 +3
16 + 1 -1 +2
15 0 =2 +1 4
14 0
13 g 3 0
12 -1 -4
1 &
-2 -5 3
i 3 2
9 -3 -6
8 4 I 4 i 3
T -5 - -8 4 2
6 -6 . -9
5 5 / -10 -5
4
-8 -1 R
: 1
2 -11 -1 -13 -1
1 -28 -28 -28 -28
-9 10 S -6
Nimero de segmento JPatrén de Perfil Clasico
1 7 I 6 1

Patron del Consejero

Emociones:

Meta:

Juzga a los demas por:

Influye en los demas mediante:
Su valor para la organizacion:
Abusa de:

Bajo presion:

Teme:

Seria mas eficaz si-

Es facil de abordar, afectuoso y comprensivo.
La amistad; la felicidad.

Su aceptacidn positiva; generalmente busca el lado bueno de las
personas.

Las relaciones personales, al practicar |a politica de “puertas
abiertas”.

Estable, predecible; una amplia esfera de amistades; sabe
escuchar.

Acercamiento indirecto, tolerancia.

Se torna demasiado flexible e intimo; confia demasiado en todos
sin distincidn. .
Presionar a los demas; que se le acuse de hacer dafio.

Presenta mas atencidgn a las fechas limite; tuviera mas iniciativa
para realizar el trabajo.

El Consejero tiene el don particular de resolver los problemas de los demas. Impresiona con su afecto,
empatia y comprensién. Al Consejero le es facil encontrar lo bueno en las personas y asume una
actitud optimista. El consejero prefiere tratar con la gente sobre la base de una relacion intima. Al
saber escuchar, en especial a los problemas, es discreto en sus sugerencias y no trata de imponer sus

ideas a los demas.

El Consejero suele ser en extremo tolerante y paciente con las personas que no rinden en el trabajo.
Bajo presidn, se le dificulta confrontar los problemas de desempefio en forma directa. Suele ser
demasiado indirecto para ordenar, exigir o disciplinar a otros. Con su actitud de que la “gente es
importante”, el Consejero suele dar menos importancia al rendimiento. En ocasiones requiere ayuda
para fijar y cumplir fechas limites realistas.

A menudo, el Consejero toma la critica como una afrenta personal, pero responde en forma positiva si
recibe atencion y cumplidos por un trabajo bien hecho. Cuando tiene un puesto de responsabilidad,
suele prestar atencidn a la calidad de las condiciones de trabajo v proporcionar reconocimiento
adecuado a los miembros de su equipo.

Figura N°19: Resultado de la prueba DISC (candidato seleccionado)

Fuente: Internet

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

49



RS e i) duescdstiacied il seducd U upiied obpedive dal ;
BPRN e alojtlavtn 0 s joen ko Jf et bmda el S0y PO Ss pachsd E'!...-l_;.,
-fuls wnpeana o' oUp e (i ulineelse WM it ows
. fesacdog e idhaue, I_-'J,.._l:;t‘_,_:_',\.,lq . %
rﬂ'." fasgs €O Pou s Cooe-ge CRE CLAE "

5 ¢ 00740 cly S Ul Teu e, )alante f0

mﬂmﬁn\qum '
0ol

Oy o {:lnf.uﬁhﬂupnﬁ'tq;nrﬁ,hurg'it-f-“th ortablatig wine

[ QEQL 4]

thﬂ > ki a b ele . f-rﬁMan-_ﬂ. r le sl Ca (D) Litad -_;*:
. ot @ - e
Bl wauile o lon nogoe,

wlunls sdievedn

- -{;m.}.ld L s

-~ G
» ookl oy

pesciernudo ( 3) -0 st

aha | Vo Ot \awa,

Figura N°20: Prueba Wartegg aplicada (candidato seleccionado)

Fuente: Internet
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i) Analisis y resultados

Se lograron identificar a dos candidatos que mejor se adaptaban a la necesidad.
Posteriormente se revisaban las referencias laborales para complementar y cerrar con
todo el proceso. Finalmente se presentd el informe de ambos candidatos al

solicitante, seleccionando a uno.

Tabla N°5

Cantidad de candidatos evaluados por cada filtro

Proceso Total

Filtro curricular 32

Entrevista técnica, preliminar y aplicacion de pruebas 10

Entrevista por competencias 5
Finalistas o terna 2
Seleccionado (a) 1

El total de cv’s recibidos es relativo por tecnologia y temporada. Los nimeros expuestos son un
aproximado y son de la primera semana de publicacién, donde se obtiene mayor cantidad de

postulantes.

j) Contratacion y armado de file

Al candidato seleccionado se le realiz6 la oferta laboral y se solicitaron todos

los documentos correspondientes para generarle el alta en el sistema.
k) Induccion
Finalmente se le explicaron los lineamientos y politicas de la empresa, asi

como también se le hizo un breve recorrido sobre las instalaciones y areas para su

conocimiento y mejor localizacion.
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INFUOBEME FSRICOLABUMRAL

L INFORMACION GENERAL

Apellides v nombres
Edad

Posiciin requerida
Estada Civil

ivel de Instruccicn
Fecha de Evaluacidn

MXRXX

23 aflos

Analista Programadar et
Saliern

Técnico Tiulada

=D 0

IL  PERFIL DE COMPETEMCLAS

o]l

] 3 P =

[ PRESF TR

Arregloy alitin personal X
[ REC RS DF PERSC A LTOATT

Seguridad

Helaciones inberpersonales N

[ CORPETERC LA SEGIUN EL PERFIL

ML COMPETEMCIAS DEL CARDMDATO

RECURSCRS DEL
CANDIDATO

S presenia a la endrevista punivalmenie mostrandn beena predispesicsn e
interts en la misma. Al inicio se evidencia ciera ansiedad gue despuds se va
dizipand a I largn de la entrevisia. Presenta adecuada estahilidad empcional
¥ e buenas relaciones interpersonales. Candidato realisia, ohjetive v racional.
S atendrd a las normas, reglas e indicationes de supernons, ya que se muesina
como una persana reflesiva y con capacidad introspectiva. Presenta baena
capacidad de asodacidn y sintesis, e decir que presenia esa facilidad para
estabdecer un buen andlisis v a partir de elle obiener conclusiones

Es una persona de empuje, visidn a futura y con desens de saperackin.

COMPETENCLAS DEL
CANMDIDATO

H candidato demuestra un nivel de compramiso promedn supenior, & decir,
nie silo cumple con los lineamientos fijados en la visidn, misién, valores y
esirategia del drea donde desempetia, si no tambiéng que 5 un referente poar
su disciplina personal. Muestra tambidn una alia capacidad de trahajo en
equips, fomentando el espiritu de colaborackin en sa drea v expresando
satisfaccdn par los fxitns de otres. Asl también, muestra capacidad de andlisis
para interrelacicnar componenies de una situacién, establecer las relaciones
de causa - efecta que s¢ producen y reconecer las posibles consecuencias de
una accitn. Su nivel de comunicaciin & a nivel promedie es decir 1o hace de
manera clara, de acuerda con & tipo de interlcocuiares con los que debe actuar,
aundue al inicio ke cueste organizar sus ideas para expresarlas. Respecio a su
arientacién al cliemie cuwenta con niveles altes, le que indica que s anticipa a
lns pedidos de los clientes, buscando su satisfacoiin. Finalmente muestra alios
niveles de tolerancia a la presiing este implica gue trabaja con energla y
mantiene un alto nivel de desempefs aun en siluaciones exigentes y
cambianies.

V. CONCLUSIONES

Analizando s datos expuesios podemaos afirmar que la persona evaluada ha obtenddo & siguiente calificativa:

|_£| Recomendable :IEnmrnend.a.hlt-m.n ohservacian |:| M recomendahle

Figura N°21: Informe Psicolaboral (candidato seleccionado)

Fuente: Internet
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CAPITULO 4: PRINCIPALES CONTRIBUCIONES

CONCLUSIONES

e Selogré modificar dentro de las politicas y procedimientos de reclutamiento
y seleccion una nueva metodologia y sistema de evaluacion con un enfoque
psicoldgico y por competencias.

e A partir de esta modificacion se pudo dar con perfiles mas cercanos y que
desempeniaran mejor sus funciones en base a las competencias
correspondientes.

e Se logré crear un repositorio donde se llevaba toda la trazabilidad del
proceso de seleccion, generando indicadores que fueron de gran importancia
para tener la informacion de manera sistematizada.

e FEl psicologo organizacional es el mas indicado para asumir los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, ya que se encarga
de una evaluacion integra para la identificacion del mejor talento.

e FEl modelo de seleccion por competencias es uno de las evaluaciones mas
completas para poder identificar al mejor talento en estos tiempos,
desplazando a cualquier modelo tradicional.

e La eleccion de las pruebas proyectivas y psicométricas dependera de los
perfiles que se requieran evaluar y siempre seran un apoyo e hipotesis por
corroborar en nuestra entrevista.

e El levantamiento de perfil es de suma importancia para tener la certeza de
lo que realmente se necesita, de no realizarlo puede acarrear sobreesfuerzos
y desgastes de tiempo.

e Cuando se solicite de un especialista en un determinado software, primero
se debe garantizar de que realmente cuente con los conocimientos y que

presente el dominio adecuado de este, para luego analizar las competencias.
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RECOMENDACIONES

e Hoy en dia es importante que las empresas cuenten con un psicologo que se
encargue de los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal.

e Es importante el poder migrar de un modelo tradicional a uno basado en
competencias para una mejor identificacion del talento.

e Es necesario contar con un repositorio o sistema donde se pueda tener la
visibilidad de todo el proceso de reclutamiento y seleccion a fin de generar
indicadores medibles.

e Al hacer uso de las pruebas proyectivas y poder inferir sobre algunos rasgos
y tendencias en la personalidad de los candidatos, apelemos al criterio de
recurrencia y no nos basemos en un solo indicador, ya que estos tipos de test
podrian darnos significados multidimensionales.

e Esimportante que antes de evaluar las competencias del candidato, primero
se revisen aspectos técnicos y conocimientos en determinada tecnologia, lo
que se denomina como hard skill.

o Esimportante disefiar formatos o fichas de entrevista segun el perfil, con un
maximo de seis competencias por puesto, con la finalidad de no redundar en
competencias similares y no dilatar mas el tiempo predestinado para la
entrevista.

e Es recomendable el tener una comunicacion fluida y oportuna con el
solicitante del requerimiento para que tenga los alcances del proceso.

e Finalmente se sugiere continuar con las investigaciones en relacion a las
evaluaciones por competencias y sus evoluciones dentro del area de

reclutamiento y seleccion de personal.
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ANEXOS

Anexo N°1: Protocolo Test de Wartegg

TEST e
WARTEGG .. —

TITULOS DIBUJOS

E- T T

DIBUID QUE MAS LE GUSTO

DIBUID QUE MENOS LE GUSTO

DIBUIO QUE LE PARECIO MAS FACIL

DIBUIO QUE LE PARECID MAS DIFCIL

gt by verlag Mo pposlogie Br. . WOCREN, Giningen.
Tradaiin 31 Espasiol par e, Tedma R de Mosies

Edia @FSEIL_
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Anexo N°3: Formato de Registro de Entrevista por Competencias (Cara 1)

REGISTRO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

Perfil: Analista programador Semi Senior

Entrevistado:
M® de postulante:
Facha:

Softeroc

| OESERVACIONES GEMERALES

Edad:

Fosicion requerida:

Casado: M® de hijos:

Caractensticas

Promedio Promedic Promedic
inferior Superior

Superior

Aspecto fisico

Modales

Arreglo personal

Desenvolvimientio

I FORMACION

1.- ;Asista actualmente algun curso taller o programa de capacitacion?

2.- i Estudiante? ; Tecnico? ; Bachiller? ; Titulado? ;Posgrados™

3.~ ldiomas (nivel de mansjo)

Il EXPERIEMCIA LABCORAL

1.- Tipo de conirato del sctual o del anterior emplec, de 4t= o de 5ta categons |

2.~ Aspectos de su ulimo frabajo, que mas ke han gustado

3.- ;us aspecios especificos considera importanies en un puesto de trabajo?

4 - Aros de experiencia

5.- Cusle son sus expectstivas
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Anexo N°4: Formato de Registro de Entrevista por Competencias (Cara 2)

I COMPETEMCIAS

FREEUNTAS

CONFE TENCIES

T- D=5CNha Un rmsimenio en 2l oua & TESUMD Gmch dar o que FI'I:II'ﬂEtl}

Z- /I8 ZC qUE (@ SAUACion fiera amcn? ¢ LIUE Opcion iomo ¥ por quey

2~ JAIQUNa W2 No Compa i [0E ODEIvas OrganiZacionales ¢ ol tue a51, ; Como 58

desempend? ;Cdmo se sintio?

Fromadio Inferor Fromedio Fromedio SUperion SUpEnion

RESPONSABILIDAD O
COMPROMISO

¥~ COomo toma USied |55 Keas presentadas por oiros 7. Alguna vez = sucedio 2 1ener
una id=a que no fuese tomada en cusnta, pero si o fuess ofra presentada por otro
ntegrantz del equipo. Relatzme la situacion.

5= .f_CI:II'ﬂl:I Tecioe 35 [Jeas o analiza los FEE'E EMmas 0e 55 pares 2n rsuniones de

gerencia o secior?

TRABAJD EN EGUIPD

Fromedio infenor Fromedio Fromedio SUpenor SupeEnor
T.- LFOf QUE D2553 Carnoiar g Tab=)o? g Por que [0 NIZ0 Bn OCaEones pesa0ssy (Foans
pregurtarsele sobre akpdn caso concreto de su historis profesional.) j Cdrmo se levs con
su jefe actual {o con un jefe anterior, si comesponde)? CAPACIDAD DE
Fromadio Inferor Fromadic Fromedic SUPENOT SUpEROr ANALISIS
7= JCUE 85 2] profiema 0= ComUnIGaRcion mas gmcll qUE USied Na notada 20 51 misms
- FElatame algun ej=mple 02 Una presentacon Imponante que g que reallzar c NICACION
Fromedio Inferior Fromedio Fromedio SUpenor SUpENGT
T L J0E procedimisnies & Nan IMmplemerntan en SUs SXpeEnsnas prenas para evalan
Is satisfaccion del chents con respecio a los productos’zenicios ofrecidos?
T 10 1 or | FPromedws | Promedic SUpenor SUpenar ORIENTACION HAC A
EL CLIENMTE
- U=5Cnba I3 SnUacion [00ral mas iensa gue hays e TESONET. ;oD i e L0s
paso? ;Como procedic? ;Cuales fueron los resultados? j Como se sintio?
TT - ;FECUENda Siguna Siuacion IS0oral en 13 que Nays 1enido qUE resisir Una presion o
entormg muy fuere y prolongada? TOLERANCIA AL
ESTRES

Fromedio Infenor Fromedio Fromedio SIJ[E'l'IﬂF SUpErior
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LRI N ISP R

w

Mombre

1
Entusiasta
Fidpida(a)
Ligicala)
Apacible

2

Cautelosofa)
Diecididofa)
Receptivola)
Bondadosola)
3

Amigable
Precizola)
Francola)
Tranquilofa)

4

Elocuente
Controladofa)
Tolerante
Diecizivola)

Atrevidofa)
Concienzudola)
Comunicativola
Mloderadola)

[}

Amenofa)
Ingenio=ol a)
Inwestigador(a)
Acepta Riesgos
7

Enpresivola)
Cuidadoso(a)
Diominante

Sensible

Anexo N°4: Plantilla de correccion del Test de Disc

E [y [u] E F G H | J
nas [nemsd § nas [nemed 15 2z
1 Extrovertidofa) 1 Popular 1| Impulsivala)
1 |Precavidola) 1| ReHexivola) Cuida los Detalles
Constante Tenaz Enérgico(a)
Impaciente Calmadao(a) 1 Tranquilo[a]
nas |nemeg 3 Has [nemes 16 Has [memes| 23
1 |Discretafa) Analitico[a) 1 Sociable
1 Complaciente 1 | Audaz Sisterndticala)
Encantador(a) 1 Leal Vigoroso(a]
Insistente Promotora) 1| Tolerante
nas |nemeg 100 nas [nemed 17 Has [memes| 24
1 Walerosola) Sowciable 1 Cautivador|a)
1 _|Animaalos demas| 1 Paciente Contentola)
Pacificola) Autosuficiente 1 | Exigente
Perfeccionista 1| Certerofa) Apeqadala) alar narmar
nas |nemeg 11 Has [newmes 18 Has [memes| 25
1 Reservadola) Adaptable 1 Le agrada discutir
1 | Atentola) 1 Resuelto[a) Metddicofa)
O=zadofa) 1| Prevenidofa) 1 | Comedidofa)
Alegre Wivaz Dezenuueltola)
nas |nemeg 12 Has |nemed 19 Has (memes| 26
1 | Estimulante 1 Agresivola) 1| Jovial
Gentil Impetuozola) Precizol a)
1 Ferceptivola) 1| Amistoso(a) 1 Diirectola)
Independiente Diizcerniente Ecunime
nas |nemed 13 Has [Hemes 20 Has (memes| 27
Competitivala) 1 |DetratoFacil| 1 Inquietol a)
1 Congideradofa) Compasivola Amable
Alegre Cautafa) 1 | Elocuente
1 | Sagaz 1 Habla Directo Cuidadosola)
nas |nemeg 14 nas [nemey 21 Has (memes| 28
1 Meticulozofa) 1| Ewaluador(a) 1 Frudente
Obediente Generosola) Fionerola)
1 _|ldeas Firmes 1 Animadafa) Espantinec(a)
Alentadora) Parzistente 1 | Colaboradar

PRUEBA | CORRECCION | Tablas
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Has_|HERes

F =] s T u
03 de Febrero de 2021
o
INTEHSIDAD D I s c SEGMENTO
28 <28 +28 +28 +28
& 2 +10 10 o 7
26
25 +3 +7 +8 +3
24 +8 +B +7 +3
+E
22 +7 <& = o7 6
22 +B " +4 +B
21 + +3 +5
20 +4 3 +2 "
19 3 o 5
i .2 B
17 +2 1}
16 +1 -1 +2
+1
15 0 2 q 4
14 a
13 - 3 0
o R IR e I
2 5 3
10 3 2
) -3 &
E} -4 -4 -7 -3
7 -5 -5 -8
6 -6 -6 -4 * 2
) -7 T -0 -5
B -8 B - €
: 1
2 -1 -1 12 -1
1 -28 -28 -28 -28
-10 11 3 6
Mimera de segmenta f Patrdn de Perfil Clasica
1 T 6 1
4
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CELEBRACION DE CUMPLEANOS EN LA SEDE PRINCIPAL
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