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INTRODUCCION

En la actualidad, el proceso de reclutamiento y seleccion es una de las piezas claves de la
direccion del talento, la cual debe tener vision estratégica en el negocio y estar acorde a las
exigencias del mundo globalizado, buscando los perfiles que se adecten a las nuevas
necesidades de las organizaciones en un entorno de constantes cambios. Segun Salgado y
Moscoso (2008) “la seleccion de personal es un proceso critico debido a que se toma
decisiones sobre el ajuste de los candidatos a los puestos ofrecido, por lo que si se realiza de
forma correcta permitira la incorporacion de efectivos de alto rendimiento que influiran en el

éxito de la organizacion” (p. 17).

En el primer capitulo del presente trabajo, se centra en la problematica del proceso de
reclutamiento y seleccion de la sub area de una importante empresa multinacional de
servicios de auditoria y consultoria. En consecuencia, se identifica la necesidad de

implementar un plan de mejora para una mayor efectividad del proceso.

En el segundo capitulo, se detallan las principales actividades realizadas en el plan de mejora
donde se establece la definicién del flujo del proceso, acciones de reclutamiento y técnicas de

evaluacion acorde a los perfiles que se buscaban.

En el tercer capitulo se describen los resultados obtenidos de la implementacion de las

mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccidn para practicantes y asistentes.

Por ultimo, se indican las conclusiones obtenidas de las actividades realizadas y

recomendaciones para futuras investigaciones del tema.



CAPITULO I: IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

En el Perd, se ha originado un constante crecimiento de la economia en la Gltima década

segun se puede apreciar en la figura 1, por lo que se produce un aumento de oferta laboral por

satisfacer (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2018).

Figural.1
Variacion porcentual del PBI en el periodo 2008-2015.
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informética (2018). Elaboracién propia

Dentro de este crecimiento, el sector de la industria financiera ha tenido un papel principal.

Como se puede apreciar en la figura 2, ha tenido un desarrollo sostenido en los ultimos nueve
afios (Ey Peru, 2016).

Figura 1.2.
Evolucion del sistema financiero (en miles de S/)
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La problematica se centra en la sede en Per( de una importante empresa multinacional de
auditoria y consultoria, con presencia en mas de 150 paises, brindando servicios profesionales

para las principales industrias del medio.

En el afio 2015, contaba con més de 50 afios de fundada y tenia mas de 1000 colaboradores
con sedes en Lima y provincias. Las areas que se tenian eran: Auditoria, Impuestos,

Transacciones y Finanzas corporativas y Consultoria.

En Consultoria se encontraba una sub area denominada consultoria para el sector financiero
donde se enmarca el presente trabajo.

Esta sub area aun no estaba formalizada como tal, por lo cual no se tenia un proceso
estructurado para reclutar y seleccionar practicantes y asistentes.

Debido al crecimiento del sector antes mencionado, esta sub area de consultoria tuvo un
incremento de carga laboral, por ende se necesitd contratar una mayor cantidad de personas
con un perfil especializado. El area de reclutamiento y seleccion vio necesario analizar el
proceso Yy perfil de los contratados en la sub area para que puedan brindar un mejor servicio a
sus clientes.

A su vez esta coyuntura venia acompariada por la escasez de talento que existia, que es la
dificultad para encontrar candidatos idoneos especialmente de las carreras de ingenieria, la

cual impedia satisfacer la demanda de contratacion con profesionales especializados.

En la figura 3 se aprecia que Peru ocupa el segundo puesto a nivel mundial en dificultad de

encontrar personal para cubrir las vacantes (Manpower Group, 2015).
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Figura 1.3.
Paises con mayor dificultad para cubrir sus vacantes en el 2015
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Asimismo, en dicha encuesta menciona que el tercer puesto mas dificil de cubrir, por cuarto
afio consecutivo es el de ingenieros.

Por el crecimiento econémico antes mencionado, la cantidad de vacantes de practicantes y
asistentes que necesitaba la sub area aumentd en 40%. A raiz de esto, es que surge la
necesidad de optimizar el proceso, la evaluacion de candidatos, técnicas y desarrollo de
acciones que permitan reclutar y seleccionar perfiles idéneos para la sub area.

Dentro de las principales problematicas, se buscé solucionar la falta del flujo del proceso
estableciendo tiempos para cada etapa, confirmacion del perfil y competencias a evaluar.
Ademas, no se tenia definida la estrategia de reclutamiento y acciones para conseguir 10s
perfiles que se requerian, asi como las técnicas de evaluacion. Otra problemética era que el
proceso era de dos meses, tiempo de cobertura extenso cuando en promedio para puestos
iniciales en otras areas era de un mes. Se tenian constantes reprogramaciones por la falta de
disponibilidad de tiempo de los gerentes, lo que generaba malestar en los candidatos.

Lo expuesto nos lleva a plantearnos la siguiente pregunta: ;Cdémo se podra lograr mayor
efectividad en el proceso de reclutamiento y seleccion de practicantes y asistentes en la sub
area de consultoria para el sector financiero de una empresa de servicios de auditoria y

consultoria?
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CAPITULO II: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES Y
TAREAS REALIZADAS

En el 2015, se identifica la necesidad de realizar un plan de mejora para el proceso de
reclutamiento y seleccion para la sub area de consultoria para el sector financiero
considerando el incremento de contratacion para la conformacion de los equipos de
proyectos. Por ende se realizaron dos procesos masivos para seleccionar a 20 practicantes y
un proceso masivo para cubrir 10 posiciones de asistentes durante ese afio.
El desarrollo de las actividades fueron supervisadas por la jefa de reclutamiento y seleccion,
psicologa titulada, en coordinacién con los gerentes y los clientes internos. Fue un trabajo en
equipo, conformado por los practicantes, asistentes, encargado y la jefa de reclutamiento.
A continuacion se explicaran las actividades que se realizaron en el plan de mejora para este
proceso:
2.1 Elaboracion el flujo del proceso de reclutamiento y seleccion
Se inicia el despliegue del plan de mejora estableciendo el flujo del proceso que se
desarroll6 para atraer y seleccionar practicantes y asistentes. (Ver Apéndice 1)
Aqui se establecieron las etapas y tiempo promedio para cada una de ellas. Cabe

sefialar que la implementacion de mejora fue en los siguientes puntos.

2.1.1 Precision del perfil
El primer paso fundamental dentro del flujo del proceso de reclutamiento y
seleccién es el andlisis del descriptivo del puesto para la elaboracion del
perfil. Segun Alles (2015) “una correcta definicion de aquello que se desea
encontrar serd el primer paso para el éxito en un proceso de seleccion de
personas. Las descripciones de puestos son la base de un buen sistema de

gestion de Recursos Humanos” (p. 156).
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Para el levantamiento de la informacion, se entrevistd a los gerentes para
comprender el negocio, contexto donde realizardn sus tareas, formacion,
requerimientos y conocimientos especificos y linea de carrera. Con ello se
elaboraron los perfiles para ambos puestos. Esto permitio realizar una
busqueda mas aterrizada y clara, con la finalidad de disminuir el tiempo del
proceso. En base al diccionario de competencias de la empresa, se
seleccionaron las competencias y comportamientos, en conjunto con la sub
area solicitante, interviniendo el &rea de reclutamiento como asesor en esta
eleccion. Esto iba a permitir a los entrevistadores evaluar con mayor
exactitud. Alles (2015) sefiala que “la seleccidén por competencias, a través de
describir lo requerido para un desempefio exitoso en un determinado puesto
de trabajo, abriéndolo en una serie de items (competencias), permite una
mejor evaluacion de los posibles candidatos.” (p. 46). La informacion
recopilada se plasmo en el formato del perfil que se manejaba dentro de la
empresa, el cual fue revisado y aprobado por la jefa de reclutamiento y

seleccidn y el gerente principal de la sub area encargada.

Identificacion de la estrategia de reclutamiento y acciones de atraccion

Se vio conveniente realizar reclutamiento externo para practicantes y mixto
(interno y externo) para asistentes. No se habia explorado anteriormente esta
alternativa para la sub area y habia colaboradores con buena evaluacién de
desempefio e interesados en explorar nuevas oportunidades de crecimiento.
Chiavenato (2009) indica que “el reclutamiento interno y el externo
contribuyen a la formacién y la continua actualizacién del banco de talentos

que servira de fuente para los reclutamientos futuros” (p. 117).
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La propuesta de valor para el reclutamiento externo era demostrar a la
empresa como una institucién multinacional, que impulsa el aprendizaje
continuo, la experiencia, orientacion y las oportunidades de crecimiento. Esto
es valorado por la generacion “millennial”, que era el publico objetivo a
seleccionar. Ante esto se requeria difundir las convocatorias por los canales
digitales mostrandoles las oportunidades de aprendizaje y crecimiento que se
ofrece.

Para ello se realizaron las siguientes acciones: convocatoria interna,
publicaciones en la red social de Facebook de la empresa, publicaciones en
bolsas de trabajo de universidades, en el Ministerio de trabajo y en la bolsa
laboral de Bumeran, difusion en los grupos de redes sociales de los centros
estudiantiles en el caso de las universidades nacionales y campafia de
referidos que se lanzé en el area de consultoria.

En el caso de las coberturas de asistentes de las carreras de ingenieria, se
realizaron busquedas proactivas y armado de base de datos utilizando la
fuente LinkedIn. También se hicieron publicaciones en Bumeran para tener
“bolsas de curriculums” que se podrian necesitar a lo largo del afio.

Se eligieron a dos gerentes de la sub area para realizar la validacion de

curriculums pre filtrados.

2.1.3 Establecimiento de las técnicas de evaluacion
Se incorporé el assessment center como metodologia de evaluacién para la
seleccién de practicantes y asistentes. Luego se continuaria con la etapa de
pruebas psicologicas, entrevistas por competencias con el éarea de

reclutamiento y seleccion y con los gerentes de la sub area. Alles (2015)
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define al Assessment center como “pruebas situacionales donde se enfrenta a
los candidatos con la resolucion préactica de situaciones conflictivas reales del
entorno del puesto del trabajo, considerado como una buena practica de
Recursos Humanos” (p. 308). Porret (2014) indica que “la actuacion por
parte del Assessment center comporta un profundo conocimiento de la
empresa, de los contenidos de los puestos de trabajo y de las capacidades
requeridas para su desempefio puesto que se realizan las pruebas a medida de
cada organizacion” (p. 165).

Se utilizé6 un caso de negocio de la plataforma de reclutamiento de la
empresa a nivel global y fue adaptado por dos gerentes y la jefa del area de
reclutamiento. Se solicito la revision a otros jefes y asistentes de la misma
sub area lo que llevo a ciertas modificaciones y colocar un glosario de
términos para que quede claro para los participantes. En él se presentaba la
problematica de una empresa del rubro financiero. Se evaluaba cémo
analizaban y llegaban a tomar decisiones en equipo frente al problema
planteado. Se elabor6 una guia para los clientes internos donde se
especificaban las competencias y comportamientos. Esto con la finalidad de
que la evaluacion de los candidatos sea mas objetiva (Ver Apéndice 2).

La evaluacion se realizaba los sdbados en la mafiana donde habia una
presentacion y luego los candidatos iban a las salas de reuniones a desarrollar
el caso. Se eligié los sabados debido a que ese dia la tasa de asistencia era
mucho mayor y los gerentes de area contaban con disponibilidad. (Ver

Apéndice 3)

Los evaluadores eran los miembros del equipo de reclutamiento, Business

Partners de recursos humanos y los gerentes (clientes internos). Se
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realizaban reuniones previas para el estudio del caso y la aplicacion. Eran dos
por cada equipo de maximo ocho candidatos. Se dividia en dos etapas: la
primera denominada “Desarrollo del caso” donde analizaban la informacion,
debatian las problematicas y posibles soluciones para la decision final. La
segunda etapa denominada “Exposicion del caso” sustentaban las soluciones
elegidas y se intercambiaba los dos evaluadores previos. Con esto se buscaba
contar con cuatro opiniones, dos que evaluaron las competencias en la etapa
de “Desarrollo del caso” y dos que evaluaron las competencias en la
“Exposicion del caso”, en todos los casos la evaluacion es del 1 al 5, donde 1
es insatisfactorio y 5 es excelente. Al final de la jornada, se realizaban mesas
de calibracion con las evaluaciones, observaciones y comentarios obtenidos.
Debian obtener en promedio calificacion 3 para pasar a la siguiente fase. A
los seleccionados se les enviaba las pruebas online por medio de
“Evaluar.com” que arrojaba el resultado de las pruebas y ahorraba tiempo en
la aplicacién y correccién de las mismas. Se enviaban las siguientes pruebas
psicoldgicas: “Test de Dominds” que evalua inteligencia no verbal y el “16
PF” que evalua personalidad. Los resultados de las pruebas eran contrastados
en las entrevistas por competencias. La metodologia utilizada era la
denominada estrella (S T A R), donde se le pregunta al candidato que
comente sobre una experiencia laboral previa (situacién) e indique en qué
consistio la tarea, la accidon que realizo y qué resultados obtuvo. Se evaluaba
también la motivacion y que tuvieran valores alineados a la empresa. Pereda,
Berrocal y Alonso (2011) explican que “la entrevista de competencias surge
como respuesta ante las numerosas criticas y objeciones a la subjetividad y

poca fiabilidad de la entrevista clasica, ya que permite combinar sus
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caracteristicas con las de los procedimientos estandarizados de evaluacion de
personal” (p. 69). Si el candidato aprobaba las etapas anteriormente
mencionadas, continuaban a la entrevista con el gerente que evaluaba los

conocimientos técnicos.

2.1.4 Elaboracion de referencias laborales
Las referencias laborales consisten en solicitar informacion sobre el
desempefio que tuvo el candidato en sus anteriores centros de trabajo. En un
inicio no se solicitaban y se implement6 para las posiciones de asistentes.
Segin Gomez-Megjia, Balkin, Cardy (2008), indican que “uno de los mejores
métodos para predecir el éxito futuro de los posibles empleados consiste en
comprobar su historial laboral anterior” (p. 212).

2.1.5 Preparacion de informe
Se incorpord en el proceso la preparacion de informes de los candidatos. Esto
con un reporte visualmente atractivo y conciso que era lo que solicitaba la
sub area. (Ver Apendice 4) Los informes eran revisados por la jefa y

encargada de reclutamiento.

2.1.6 Cierre del proceso
En base a las ponderaciones de las evaluaciones se realizaban las entrevistas
de cierre a los candidatos seleccionados. A los que no habian sido
seleccionados se les enviaba un correo de agradecimiento donde se les
indicaba que su informacién quedaria guardada en la base de datos para

futuras oportunidades laborales.

Al mes de ingreso del personal contratado, se aplicaron encuestas para contar

con retroalimentacion sobre el proceso. (Ver Apéndice 5)
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CAPITULO I1I: RESULTADOS DE LA INTERVENCION

A continuacién, se exponen los resultados obtenidos por el plan de mejora para el proceso de
reclutamiento y seleccion para la sub area de consultoria para el sector financiero.

Con la precision del perfil se establecio que se necesitarian practicantes pertenecientes a
tercio, quinto, décimo superior que cuenten con minimo seis meses de experiencia pre-
profesional de escuelas de negocios e ingenieria. Para asistentes debian contar con minimo un
afio de experiencia, sin considerar practicas de las carreras de ingenieria industrial, de
sistemas, estadisticas o afines y contar con ciertos conocimientos técnicos que se requeria
para ese sector.

Las competencias seleccionadas para practicantes y asistentes fueron: capacidad de analisis,
trabajo en equipo, comunicacion eficaz y capacidad de planificacion y organizacion. (Ver
Apéndice 2). Se detallaron los comportamientos de acuerdo al diccionario de la empresa y
fue la guia en la evaluacion del assessment.

Sobre las acciones desarrolladas para atraer a los candidatos, se puede observar en la
siguiente figura que los medios de mayor efectividad fueron Facebook de la empresa y bolsas

de universidades.

Figura 3.1.
Medios de reclutamiento utilizados
27%
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12% 15%
0
10% 8%
5%
H = %  mm
Bolsasde Facebook de Referidos Convocatoria Bumeran Bolsa Redes LinkedIn
Universidades la empresa interna Ministerio de sociales de

trabajo centros
estudiantiles

Fuente: Empresa de auditoria y consultoria, 2015. Elaboracion propia
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Al aumentar en un 40 por ciento la demanda de posiciones para la sub area de consultoria
para el sector financiero, se realizaron dos procesos masivos para cubrir las 20 vacantes de
practicantes y un proceso masivo para cubrir las 10 vacantes de asistentes con el objetivo de
poder ampliar el universo de postulaciones, donde se obtuvieron los resultados presentados

enlastablas 1y 2.

Tabla 3.1.
Resultados de los dos procesos masivos de practicantes
Etapas del proceso de seleccién Estado del candidato  NUmero de candidatos
Convocados 160
Assessment center Participantes 140
Aprobados 60
Pruebas psicoldgicas y entrevistas por Participantes 60
competencias con Recursos Humanos Aprobados 40
Entrevistas con Gerentes de la Participantes 40
sub area Aprobados 20
Cierre Contratados 20

Fuente: Empresa de auditoria y consultoria. Elaboracion propia

Tabla 3.2.
Resultados del proceso masivo de asistentes
Etapas del proceso de seleccién Estado del candidato NUmero de candidatos
Convocados 80
Assessment center Participantes 60
Aprobados 40
Pruebas psicolégicas y entrevistas Participantes 30
por competencias con Recursos Aprobados 20
Humanos
Entrevistas conIGerentes de la Participantes 20
sub area
Entrevistas con Gerentes de la
sub area Aprobados 10
Cierre Contratados 10

Fuente: Empresa de auditoria y consultoria. Elaboracion propia

Siguiendo el proceso establecido se detalla el impacto que tuvo en los indicadores de negocio

de la empresa:
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= Se logro cubrir al 100 por ciento las posiciones de practicantes y asistentes, posiciones
solicitadas en el afio 2015.

= El proceso influyd de manera positiva en la rentabilidad de la empresa por dos
motivos:

- Al disminuir el tiempo del proceso de seleccion de practicantes y asistentes de
dos meses a tres semanas, disminucion del 63 por ciento, se podia tener antes
al personal disponible para cumplir las funciones establecidas.

- Al conseguir un personal especializado y/o con experiencia especifica hace
que la curva de aprendizaje del contratado sea menor, lo cual contribuye a
maximizar el valor que éste brinda a la institucion.

Por otro lado, se realizaron encuestas al personal contratado con el nuevo proceso. De los 30
ingresantes se obtuvieron 20 respuestas y como principales puntos se obtuvo que:
e EIl medio mas efectivo en la difusion de la convocatoria fue el Facebook de la
empresa con 30 por ciento y bolsas de trabajo de universidades con 20 por ciento.
e Los medios mas utilizados por los postulantes al momento de buscar ofertas laborales
son Facebook con 35 por ciento y bolsas de las universidades con 20 por ciento.
e El tiempo del proceso de seleccidn les parecié bueno a un 53 por ciento y excelente a
un 18 por ciento.
e EIl proceso de seleccidon en términos generales les parecié muy bueno a un 43 por
ciento y excelente a un 30 por ciento.
El detalle de los demas resultados de la encuesta se pueden observar en el Apéndice 5.
En resumen, las actividades implementadas tuvieron buena aceptacion por parte de la sub
area y se obtuvo optimos resultados como los anteriormente mencionados. Asimismo, se
pudo implementar la metodologia del Assessment center para posiciones de practicantes y

asistentes en otras areas obteniendo mejoras en el tiempo de los procesos.
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CONCLUSIONES

Las mejoras implementadas en el proceso de reclutamiento y seleccion para
practicantes y asistentes originaron un impacto positivo en la rentabilidad de la
empresa por la disminucién del tiempo del proceso y por la incorporacion de
profesionales especializados para los proyectos de la sub area.

En la elaboracion del perfil del candidato es fundamental realizar el levantamiento de
informacidn cada vez que se inicia un proceso de seleccién con la finalidad de tener
claras las caracteristicas de lo que se busca y el entorno donde trabajaran debido a
que los requisitos especificos pueden variar. Es importante la retroalimentacion del
area solicitante del puesto en esta etapa.

Al establecer los medios para la difusion de las convocatorias, se debe tener en
cuenta cual es nuestro publico objetivo para utilizar los mas adecuados.

Realizar busquedas proactivas en LinkedIn y contar con una base de datos para
futuras busquedas contribuye a acelerar el proceso de reclutamiento y seleccion.

La técnica de evaluacion denominada assessment center puede ser utilizado para
puestos iniciales como practicantes y asistentes cuando se desea seleccionar a un
mayor nimero de candidatos en menor tiempo.

Las referencias laborales sirve para verificar el desempefio pasado del candidato el

cual es importante realizar dentro del proceso de seleccion.

21



RECOMENDACIONES

Si se va a utilizar un caso de negocios para realizar un assessment center, se recomienda
que sea probado en un grupo piloto con participantes similares a los cuales se les aplicara
en la seleccion esto con la finalidad de incorporar mejoras en la aplicacion real.

Se recomienda analizar los medios mas efectivos que se usaran al momento de hacer la
difusion de la convocatoria de acuerdo al publico objetivo que se desea atraer con la
finalidad de utilizar los mas adecuados.

Para la difusion de las convocatorias, puede revisarse la utilidad de otros medios digitales
como por ejemplo LinkedIn, Instagram, Twitter, Youtube, entre otros, de acuerdo a los
perfiles que se busquen.

Es importante establecer una revision constante del proceso para realizar mejoras en él. Se
recomienda revisar plataformas mas completas de seleccion que se encarguen de
automatizar y simplificar las etapas operativas para contar con la informacion centralizada
del proceso para una rapida y facil extraccion.

Se pueden elaborar encuestas para los clientes internos para conocer la satisfaccion en
relacion al proceso de seleccidn desarrollado para contar con informacion para mejoras en

el mismao.
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APENDICE 1: Flujo del proceso de reclutamiento y seleccion

Figura 5. Flujo del proceso de reclutamiento y seleccion de la Empresa de auditoria y

consultoria. Elaboracién propia
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APENDICE 2: Guia de evaluacion para el Assessment center

Figura 6. Guia de evaluacion para el assessment center. Elaboracion propia

b= Etcelente: el candidato posee un nivel extraordinariamente alto de competenciasthabilidades
4= Muy buene: ¢l candidato pozes un nivel alto de competenciasthabilidades
Fecha 3= Buenc el candidato poses un nivel razonablemente aceptable de competenciasthabilidades
Sala 2= Reqular: ¢l candidato presents slgunas deficiencias en cuanto 3 las competenciasthabilidades relacionadas con el trabajo
Desarrollo del caso Evaluador 1= Inzatizfactorio: El candidata prezenta deficiencias significativas en laz competenciazdhabilidades relacionadas con el trabajo
Ficha de evaluacidn MA= competencia no aplicable o no evaluada

Capacidad de  Capacidad de R - -
Comunicacion  Trabajo en T Observaciones uiad aluacié
Efectiva equipo {Comentarios Guia de evaluacion

Candidato anilisis de  planificacion y
problemas organizacion

X « Azimila una gran cantidad de informacidn.
Capacidad d& | Realiza el anilisi de | situacién & identifica los problemas.

1|Candidato 1 andlisis de *Entiende laz necesidades del cliente y delaempresa.
problemas »Propone ideas de valor para la solucion de la problematica,
Capacidad de | Organiza, planifica y prioriza las tareas y atribuciones.
. . - + Ejecuta diversas tareas simultaneamente.
2|Candidato 2 plﬂl‘llﬂc{ﬂCIU.I'.l ¥ | Puede organizar su tiempo eficazmente para realizar las tareas,
grganizacien
X »Etpresa susideas con claridady cokerencia.
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» Comparte sus percepeiones & infarmacion abiertamente en un plaza razonable.
+ Colabora con los demas para lograr el objetivo en comin.

Candidato 4 Trabajo en equipo | Promueve el intercambio de ideas respetando las opiniones de los demas.
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APENDICE 3: Cronograma del proceso masivo para la seleccion
de practicantes y asistentes

Primera semana del proceso de seleccion

lra Etapa — Programa del proceso masivo

8:15 a.m.

8:45 a.m.
participantes.

9:00 a.m.
9:20 a.m.
9:35 a.m.

9:40 a.m.

11:00 a.m.
11:30 a.m.

12:30 p.m.

Reunidn de coordinacion

Proyeccion de videos sobre la cultura de la empresa conforme van llegando los

Bienvenida y Presentacion
Testimonios de crecimiento de colaboradores
Indicaciones del ejercicio a realizar
Inicio de actividad en salas de reunion (revision del caso)
- Lectura individual del caso (10 minutos)
- Discusion guiada (20 minutos)
- Desarrollo (50 minutos)

Coffee break/Interaccion candidatos y gerentes.
Exposiciones grupales

Cierre de jornada

Segunda semana — Evaluaciones y Entrevista RRHH

Se enviaban las evaluaciones online y se realizaban las entrevistas por competencias a cargo
del area de Recursos Humanos.

Tercera semana — Entrevistas con el area y entrevistas de cierre

Se realizaban las entrevistas con los gerentes y si aprobaban su contratacion, inmediatamente
después se realizaban las entrevistas de cierre con los candidatos seleccionados.
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APENDICE 4: Modelo de informe del candidato

Figura 7. Modelo de informe del candidato. Elaboracion propia

Nombres y Apellidos
Edad

Camrera

Universidad

INFORME DEL CANDIDATO

Fecha
Area
Puesto

[1= _AREA INTELECTUAL

Inteligencia

Descripcidn de la prusba "Test de Dominds”

|Leyenda:

[2.-  AREA EMOCIONAL ! PERSONALIDAD

Se describe los resultados de la evaluacion de personalidad.

[3.-_cONCLUSIONES

Fortalezas

Aspectos por mejorar

Recomendacion:
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APENDICE 5: Encuesta realizada a los nuevos ingresos por la

metodologia de Assessment center

Figura 8. Encuesta realizada a los nuevos ingresos por asessment center. Elaboracién propia

Ercuesta para nuevos ingresas

La presente encuesta nos brindara informacion para conocer més a nuestros empleados v continuar mejoranda
en el Proceso de seleccidn. Lamisma es confidencial w andnima. Agradecemos tutiempo para dezarrollarla.

1. iCémote enteraste de la convacatonia?

2] Bolsa de universidades e] Bumeran

blFacebook de la empresa f] Redes sociales de centros estudiantiles
c] Colaboradares de la empreza glLinkedin

dl Corvocatornia interna

2. i0ué medios wilizaba mas frecuentemente para la bizqueda labaral ?

a) Bolsa de universidades e] Bumeran
bl Facebook de empresas fl Redes sociales de centros estudiantiles
c]Fed de contactos gl Linkedin

d] Charlas en universidades
3. i Cualha zido el aspecta mas atractivo de la empresa que influyd en tu decision para aceptar la propuesta’?
alLlineade carrera &) Beneficias
bl Dportunidad de viajar par proy Fl Compensacion
] Trato Horizontal
dl Capacitacian
4. Durante el primer contacto telefdnico § Como califican as la cordialidad del trato?
1 2 3 4 5
5. Cuan comodo te sentiste durante las entrevistas?
1 2 3 4 5
E. ; Te parecio adecuada el tiempo del proceso de seleccion ?
1 2 3 4 5

T. Entérminos generales ; Coma calificari as el procesa de seleccian?

1 Z 3 4 3

Muchas gracias
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Figura 9. Resultados pregunta 1. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria 'y

consultoria.
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Figura 10. Resultados pregunta 2. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y

consultoria.
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Figura 11. Resultados pregunta 3. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y
consultoria.

m |_inea de carrera
24%
28% . .
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= Trato Horizontal
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10%
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Figura 12. Resultados pregunta 4. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y
consultoria.
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«
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Figura 13. Resultados pregunta 5. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y
consultoria.

46%

25%

20%

9%

Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

Figura 14. Resultados pregunta 6. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y
consultoria.

53%

29%

18%
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Figura 15: Resultados pregunta 7. Encuesta a colaboradores de empresa de auditoria y
consultoria.
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